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第１章 研究の背景と目的 
  
 経済産業省が２００６年に発表した「社会人基礎力」によると、「人生１００年時代」や
「第四次産業革命」の下では、「前に踏み出す力」、「考え抜く力」、「チームで働く力」
の３つの能力が「職場や地域社会で多様な人々と仕事をしていくために必要」とされ
ている。このうち、「前に踏み出す力」においては、「指示待ちにならず、一人称で物事
を捉え、自ら行動できるようになることが求められている」と述べられており、一人称
の実行力の説明として、「オーナーシップと勇気を伴う行動力」、「世の中を“自分事”
として捉えてみる」と説明がされている。このように、まずは“自分事”として捉えること
が社会人の基礎力として求められている。 
しかし、私はある時“自分事”として物事を捉えるということは難しく、まして組織内で
“自分事”という感覚を広めることがいかに困難であるかということを痛感した。筆者
の所属企業において筆者の所属する企業において、設備の安全性を担保する部品
について、製造先への材料区分の指定に基づく不祥事が生じたときのことである。当
該不祥事の収束後に、全社員を対象とした技術上の不祥事対策や意識改革のため
の教育・研修を大々的に行い、再発防止としていた。その後行った意識調査アンケー
トにおいて、不祥事の原因と直接的に繋がる部門（製造管理）や、その部門と近い業
務内容の部門（設計）については、これまでの業務方法の見直す必要性を感じる結
果が出た。一方、それらの部門が調達した設備を“使用する”部門からは、当該不祥
事によって自らの業務プロセスや安全への意識を見直す必要性を感じていないとい
う結果が出た。このように、企業内で不祥事が生じたときに、そこからの教訓を全社で
共有することを奨励しても、不祥事との関わり合いの強さによって、それを“自分ごと”
と認識するか、“他人ごと”として認識するかに大きな差が生じたのである。 
私はこの経験から、当事者意識の発生メカニズムや行動への影響について関心を
持つに至った。そこで、当事者意識の先行研究を経営組織論および組織行動論の範
疇から検索したが、日本では当事者意識の研究が存在しなかった。しかし、欧米で研
究実績のある Psychological Ownership(以下 PO という)は、日本における当事者意識
と概念が類似していることから、PO を援用して、日本企業における当事者意識を研
究する。 
そこで課題となるのが、PO と当事者意識の共通点と相違点の把握である。なぜな
ら、PO の研究は欧米を中心に進展してきたが、日米において仕事や雇用に関する状
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況や文化が異なることによって、PO の先行研究で主張されていたことが当事者意識
の文脈でそのまま活用できない可能性があるからである。例えば、PO と当事者意識
を単純に比較すると次のような相違点が考えられる。PO は対象に対して“it is mine”
と感じること、すなわち対象を「自分のもの」として感じることである。一方で当事者意
識は「ある事柄に自分自身が関係しているという認識」であり、当事者意識は PO と比
較すると対象がより広く、対象への繋がりが浅いという特徴が想定できる。具体的に
は、自分の興味関心のある仕事を自ら立案し主体的に取り組んでいる場合は、その
仕事を「自分のもの」として認識するだろう。一方、自らの役割が単純で補助的なこと
しか担っていないプロジェクトの場合などは、自分の役割は全体の中のほんの一部
であるので、プロジェクトの当事者という認識は持てても、プロジェクトを「自分のもの」
としては思えないだろう。 
そこで本研究では、PO と当事者意識との共通点と相違点を探索的に分析すること
を通して、①日本企業における仕事に対する当事者意識の先行要因と結果要因（行
動・意識への影響）を明らかにすること②日本企業における仕事に対する PO の先行
要因と結果要因（行動・意識への影響）を明らかにすることを目的とする。 
具体的には、第２章において、PO の先行研究をレビューし PO の概念を俯瞰する。
次に、第３章において、PO と当事者意識との共通点と相違点をインタビュー調査によ
って抽出する。次に、第４章において、PO と当事者意識についての構成要素、先行
要因、結果要因についての仮説を立てる。次に、第５章において定量調査による分析
方法を、第６章において定量分析の結果を示す。最後に、第７章において考察を行う。 
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第２章 先行研究レビュー 
 
 本章では、まずは先行研究に基づき PO を定義する。次に、PO の理論的基礎となる
所有意識についての先行研究を概観する。更に、PO の対象、構成要素、先行要因、
結果要因、PO 研究の課題を論じる。最後に、本研究における当事者意識を定義する。 
 
１．PO の定義 
Pierce, Kastova, & Dirks(2001)では、Psychological Ownership（以下 PO という）を次
のように定義している。「個人が対象に対して所有意識を感じていたり、対象を自分
のものであると感じている状態・・・つまり“これは私のものだ”と感じる状態（State in 
which individuals feel as though the target of ownership or piece of that target is 
“theirs”-that is,”it is mine”）」。PO の先行研究では一般的に本定義が用いられてい
ることから、本研究においては、PO を上記定義を採用する。 
 
２．PO の理論的基礎、構成要素 
Pierce et al.(2001,2003)によれば、PO は、感情的および認知的要素から成る。
Etzioni(1991,p.466)は、オーナーシップは“二重構造になっており、一部は態度で一部
は対象、一部は心の中であり一部は実存するもの”であると述べている(Dawkins, 
Tian, Newman & Martin(2017)。この例として“彼女は私の娘である”という言葉を取り
上げてみると、そこには感情的および認知的な情報が含まれており、抽象的な心情
だけでなく感情的な判断が基礎となっている（Van Dyne & Pierce, 2004,p. 442）。この
ように、PO は一部には対象との感情的なつながりを含み、それは認知的な評価を超
えるのである(Dawkins et al,2017)。さらに、PO と法的な所有権とは一部重なるところ
もあるかもしれないが、両者は大きく異なる(Pierce et al., 2003)。例えば、法的な所有
意識は他者から認知されその権利は法的に保障されるが、PO は一般的に個人の中
に生じた知覚であるので第一に個人に認知される。PO に関しては他者からの公式的
な認識はなく、オーナーシップの感覚が現れ、オーナーシップの境界線が決定される
のも、個人の中にである(Dawkins et al, 2017)。 
 伝統的にオーナーシップ感覚の働きについて 2 つの学派が存在する(Dawkins et 
al,2017)。McDougall(1923)は、多くのものを集めたいという衝動は、ほぼすべての人た
ちが示す人間の生まれつきのものであり、文化を越えて所有への強い願望が観察可
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能であるので、オーナーシップ感覚は本能のようなものだと主張している。また、PO
のコンセプトを提唱した Pierce et al.(2001)では、PO を人間の生まれつきのものと主
張している。一方、Beaglehole(1932)は、所有への欲求が生まれ持っての本能である
という主張を裏付ける根拠がほとんど見当たらないと述べている。 
 いずれの主張においてもその仮説を支持する確かな証拠は存在していないが、PO
の研究者は PO が発生する理由として、PO が“ある種の人間の内部的衝動を満たす
ためである−そのうちのいくつかは遺伝的であり、他のものは社会的なものである”と
いう主張に同意している (Pierce et al., 2001,p.300)。そして、同内部的衝動として、
Pierce(2001)は（1）効力感（2）アイデンティティ（3）帰属意識という 3 つの本質的な欲
求を掲げている。 
（1）効力感は、特定の領域において自分の有能感を感じたいという欲求を反映して
いる(Bandura, 1997)。有形であれ無形であれ、効力感を高めるものは、力、コントロー
ル、影響力といった感覚をもたらす(Pierce et al., 2004)。 
（2）アイデンティティは、所有や“私のもの”という認知が、自己の感覚を明確なもの
にするということである。特に、自分らしさや自分の核となる価値観を象徴するものに
対する所有意識は、アイデンティティを反映する（Dittmar, 1992）。 
（3）帰属意識は、Pierce(2001)によれば Heidegger(1967)は、心地よさ、喜び、安心
といった感覚の基礎となると述べている。Avey, Avolio, Crossley, and Luthans (2009)
は、上記議論を発展させて、PO の概念を発展させて説明責任を次元を含めた。説明
責任とは、心情や感覚、行動などについて、正当性を主張するように、暗黙的または
明示的に期待されていることと定義されている(Lerner & Tetlock, 1999, p. 255)。そし
て、Avey et al(2009)は、効力感、説明責任、帰属意識とアイデンティティの 3 次元を直
接測定する尺度と、縄張り意識の測定尺度を開発し、これらのモデルは近年の研究
で更に支持されている(Avey et al., 2012)。 
 
３．PO の対象 
Dawkins et al(2017)によれば、PO の対象として、組織と仕事という２つの異なる次
元が、組織論研究において蓄積されている。組織に対する PO は、従業員が有する
組織全般に対する所有感覚である（例：これは私の組織である）。一方、仕事に対す
る PO は従業員が持つ、仕事や役割に対する心理的なつながりである。今日までに、
組織に対する PO は 19 本あるのに対し、仕事に対する PO のみの研究は 4 本、また、
両方を研究対象とした研究は 5 本である。このように、PO 研究は組織に対するＰＯが
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中心であり、仕事に対するＰＯの研究は比較的少ない。なお、本研究では、仕事に対
する PO を研究の対象とする。 
また、本研究において特段注釈をつけずに「PO」と呼ぶものは、組織に対する PO
と仕事に対する PO の区別をしていないものである。組織に対する PO と仕事に対す
る PO のいずれかを特定して指す場合には、何に対する PO かを明記する。 
 
４．PO の先行要因 
 PO の初期の研究において、Pierce et al.(2001,2003)は、⑴対象のコントロール、⑵
対象への親密な知識、⑶対処への自己投資を、PO の直接的な要因であると述べて
いる。そして、Pierce et al.(2011)は、自己決定や自己コントロールの程度の大きい状
況下では、個人は３つの直接要因のうち単一もしくは複数の要素を経由して、PO を
形成すると述べている。そして、自己決定や自己コントロールの程度を左右する要素
（職務特性やリーダーシップ等）を、間接要因としている (Pierce et al.2011)。 
以下では、Pierce et al.(2001,2003,2011)が述べているPOの直接要因を述べたあと、
仕事に対する PO の間接要因として挙げられている要素を述べる。 
 
⑴対象のコントロール 
対象のコントロールはオーナシップ現象の重要な特徴である(Pierce,2001)。Rudmin 
and Berry(1987)のオーナーシップ研究では、オーナーシップは基本的に使用する能
力や対象の使用をコントロールすることを意味している。さらに、コントロールは最終
的には対象に対するオーナーシップの感覚を引き起こすことが示されている
(Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton, 1981) 。 そ し て 、 Pierce(2001) に よ れ ば 、
Furby(1978)はよりコントロールの程度が大きくなるにつれ、その対象はより自分自身
の一部として感じられてくると述べている。一方で、コントロールのできないものや、他
人によってコントロールされているものに対しては、自分自身の一部としては感じられ
ない(Seligman, 1975)。 
⑵対象への親密な知識 
対象への関連付けは、オーナーシップにとって非常に重要であるので、オーナーシッ
プは頻繁に関連付けの観点から語られる(Beggan & Brown, 1994)。Pierce(2001)によ
れば、Sartre(1969)は、個人の対象への連想は、オーナーシップの感情を引き起こす
と述べている。また、Pierce et al(2001)によれば James(1890)はオーナーシップの感
覚 は 、 対 象 と の 日 々 の 関 係 性 を 通 し て 発 展 す る と 述 べ て い る 。 ま た 、
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Beaglehole(1932)によれば、対象に対する親密な知識によって、自己と対象との一体
化が生じるとされている。 
⑶対象への自己投資 
Pierce et al(2001)によれば、Locke (1690), Sartre (1969), および Csikszentmihalyi 
and Rochberg-Halton(1981)の著作からは、仕事と PO との関係性についての洞察を
得られる。Pierce et al(2001)によれば、Locke (1690)は、私たちは労働とは切っても切
れない関係であり、それゆえに頻繁に自分で生み出したもの、形作ったもの、生産し
たものなどに対して、所有意識を持つと述べている。同様に、Pierce et al(2001)によ
れば、Marx(1976) は、労働を通して私たちは精神的なエネルギーを製品に投資して
おり、その結果その製品は、言葉や考え、感情のような、自己表現になると述べてい
る。したがって、個人は自身が生み出したものに対して、自分自身のことのように感じ
るのであると、Pierce et al(2001)によれば Durkheim(1957)は述べている。対象への
エネルギー、時間、努力、注意などは、自分自身と対象とを一つにし、対象に対する
オーナーシップの感情を発達させる(Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton, 1981)。 
 
一方、仕事に対する PO の先行要因（間接要因）として、自律性、仕事の複雑性、
リーダーシップ、職務環境構造などがあげられる(Dawkins et al., 2017)。例えば、
Mayhew, Ashkanasy, Bramble & Gardner(2007)によれば、従業員の自律性は仕
事に対する PO を予測するとともに、PO が職務満足に及ぼす影響を部分的に仲介
している。また、Brown, Pierce, and Crossley(2014)によれば、仕事の複雑性と仕事
に対する PO には正の関係がある。また、Bernhard and O’Driscoll (2011)によれ
ば、変革型リーダーシップと交換型リーダーシップは、従業員の仕事に対する PO を
高める効果がある。また、仕事に対する PO はリーダーシップスタイルがもたらす職
務満足や組織コミットメントといった職務態度（こうした職務態度に OCB は含まれな
い）への影響を媒介する(Bernhard and O’Driscoll.,2011)。他にも、職務環境構造
（意思決定への参加、仕事に関する自律性、技術的なルーティン化）が、仕事に対す
る PO と関係があることが示されている。(O’Driscoll et al., 2006; Pierce et 
al.,2004)。例えば、Pierce et al .(2004)は、コントロールが、職務環境構造の仕事に
対するＰＯへの影響を媒介することを発見した。また、O’Driscoll et al.(2006)によれ
ば、仕事に対するＰＯが、職務環境構造の情緒的コミットメントへの影響を媒介するこ
とを示した。 
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５．PO の結果要因（PO の影響） 
Dawkins et al.(2017)によれば、PO は次に掲げる従業員の意識に影響を与えてい
る。コミットメント全般(Van Dyne & Pierce, 2004)、情緒的コミットメント(Mayhew et al., 
2007; Sieger et al., 2011)、職務満足(Avey, Wernsing, & Palanski, 2012; Bernhard & 
O’Driscoll, 2011; Mayhew et al., 2007)、組織に基づく自尊心(Van Dyne & Pierce, 2004)。 
 また、Dawkins et al.(2017)によれば、PO と役割外行動、例えば OCBs や、援助行
動(e.g., Bernhard & O’Driscoll, 2011; Van Dyne & Pierce, 2004)との間に正の関
係を確立してきた。Van Dyne and Pierce (2004)は、組織ベースの PO は、組織コミ
ットメントと職務満足の効果以上に、従業員の支援行動のばらつきを説明しているこ
とを発見した。また、Van Dyne and Pierce (2004)は、オーナーシップの感情は従業
員の職務記述書の範囲を超えて生じるため、役割外行動に結びつくと主張した。一
方で、監督者が部下の OCBs を評価した場合には、PO と役割外行動との間に優位
な関係は見出されていない(Mayhew et al., 2007; O’Driscoll et al., 2006)。また、
O’Driscoll et al. (2006)は組織に対する PO が役割外行動に与える効果は、仕事に
対する PO よりも強力であることを発見したが、Peng and Pierce (2015)の研究では
その逆を示している。さらに、PO と指摘行動との関係性については混在した結果とな
った(Dawkins et al.,2017)。 
 PO がもたらす負の結果要因について Brown et al(2014)は縄張り意識を挙げている。 
「身体的・社会的対象に抱く所有感覚を個人が表出すること」と定義しており、また、
それはＰＯのよって生じると述べている。縄張り意識に基づく行動はいくつかに分類さ
れる。縄張りの境界における他者とのコミュニケーション、対象とのつながりを維持す
るための行動、所有感覚を持つ対象を守るための行動などである。これらの行動を
通して、個人は心理的な安全、家のような感覚、対象の中における自分自身の発見
といった感覚をもつようになる(Pierce & Jussila, 2011,p.110)。 
 
６．PO 研究の課題 
Dawkins et al(2017)によれば、PO は理論的にも実証的にも、組織コミットメントや組
織アイデンティフィケーションなどの類似概念と区別することが可能であるが、理論的
な基礎や測定尺度、発達に影響を与える要因、いつどのようにして結果要因に影響
を与えるのかという点については議論が続いている。例えば、PO をどのように概念化
し測定するのかといったことは研究者間で合意が形成されていないし、PO が仕事の
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成果に影響を与える状況を含む、多レベルにおける PO の応用的研究も限られてい
る(Dawkins et al,2017)。 
また、予備的な調査によればより集団主義的な文化である東洋と、より個人主義的
な文化である西洋とで、オーナーシップの感情は同じように現れたことが確認されて
いる(Peng & Pierce, 2015)が、異文化間のデータを使用して文化が PO の形成に与え
る影響や、PO が結果要因に与える影響などを分析する必要がある(Dawkins et al, 
2017)。 
 
７．当事者意識の定義 
 仕事や経営組織の分野における当事者意識の学術的研究実績がなかったため、
本研究においては当事者意識を辞書での意味をもとに定義する。 
事者意識の辞書の意味 
 自分自身が、その事柄に直接関係すると分かっていること。関係者であるという
自覚。「当事者意識をもつ」（デジタル大辞林（小学館）） 
 何らかの物事やプロジェクトなどに参加している当事者である、関係者である、
という意識のこと。（Weblio 辞書） 
以上の定義を踏まえて、本研究では、当事者意識を「当事者意識とは、ある事柄に
自分自身が関係しているという認識」と定義し、本研究において分析の対象とする仕
事に対する当事者意識の定義は次の通りとする。 
定義：仕事に対する当事者意識とは、ある仕事に自分自身が関係しているという認
識 
 
８．先行研究レビューまとめ 
PO は個人が対象に対して所有意識を感じている状態と定義されている。PO が生
じる理由は、効力感、アイデンティティ、帰属意識という人間の持つ本質的な欲求を
満たすためである(Pierce et al. 2001)。更に、議論を発展させて、ここに説明責任を
加え、各要素を直接測定する尺度も開発されている(Avey et al. 2009)。 
PO 研究は、組織への PO と、仕事への PO を対象とする研究が存在するが、仕
事に対する PO の研究は比較的少ない。PO 全般についての先行要因は対象のコ
ントロール、対象への親密な知識、対象への自己投資が Pierce et al(2001,2003)に
より主張されている。仕事に対する PO の先行要因として、自律性、仕事の複雑性、
リーダーシップ、職務環境構造等が挙げられている。PO の結果要因は、意識の面
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ではコミットメント、職務満足、自尊心、ワークエンゲージメントなどが挙げられてい
る。行動面では、役割外行動、スチュワードシップ行動、指摘行動、援助行動など
が挙げられている。また、結果要因での負の影響として、縄張り意識が挙げられて
いる。 
PO 研究の課題として、PO の理論的基礎や測定尺度、PO の発達に影響を与え
る要因等について議論が続いていることが挙げられる。また、洋の東西や文化の
相違がPOやPOの結果要因に与える影響などについては、分析が不足している。 
当事者意識については、辞書での意味を参考に、次の通り定義した。「当事者意
識とは、ある事柄に自分自身が関係しているという認識である」。 
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第３章 日本企業における当事者意識および PO の定性分析 
１．定性調査の目的 
当事者意識については国内に先行研究が存在してなく、PO については先行研究
がアメリカ中心であるので、日米の社会的文化的相違によって、PO の形態、要因、
結果などが異なってくることが考えられる。このため、インタビュー調査に基づく質的
アプローチによって、PO 自体の日本企業への存在の有無やまた、PO と当事者意識
の共通点と相違点の抽出を行う。 
 
２．インタビュー調査の準備 
 PO 自体の日本企業への存在の有無やまた、PO と当事者意識の共通点と相違点
の抽出を行うために、フォーカスグループインタビューによって当事者意識と PO の特
徴を抽出した。インタビューイーの語りを促進し、しかも広範な当事者意識と PO の特
徴を探索するために、フォーカスグループインタビューに先立って PO の概念を簡単
に説明した上で以下のような５種類の質問を行った。その上で、その５つの状況につ
いて語られる具体的な出来事を収集・分析した。 
 
（1） 今の仕事、会社に対して“自分のものだ”という感覚を持っていますか？ 
（2） なぜ、自分のものだという感覚を【持っている or 持っていない】のですか？ 
（3） あなた（あるいは部下・同僚など。以下同じ）はどんな時に当事者意識を強く感じ
ましたか？ 
（4） あなたは何に対して当事者意識を持っていますか？ 
（5） どんな時に当事者意識を持てませんでしたか？ 
 
３．調査対象 
 フォーカスグループインタビュー調査は、首都大学東京 MBA に通い、日本の民間企
業（うち１名は外資系企業の現地法人に所属）で働く４名、公務員１名、政府系団体職
員１名の計６名に対して行われた。個人が知覚する当事者意識およびPOの特徴が、
年齢、勤続年数、業種、職種、文系・理系など様々な要因によって影響を受ける可能
性を考慮して、インタビューイーが広範なバックグラウンドを持つようサンプリングを行
った。 
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４．データ分析の方法 
 データ分析の方法は服部 (2011)のインタビュー調査のデータの分析方法を参考に
した。具体的にはグラウンデットセオリーの考え方に依拠している。インタビューを行
い、得られたデータを文章化し、分析する。分析の第一段階は、重要だと思われる部
分に着目し、それを適切に表す文章や単語にラベルを付与すること（オープンコーデ
ィング）である。 
 次に、オープンコードかの結果生成された各カテゴリーの中で、類似するもの同士
をまとめた。つまりオープンコーディングにおいて生成されたカテゴリーをサブカテゴリ
ーとし、カテゴリー自体の抽象度を上げていった。 
 
５．分析結果 
 分析の結果、PO は日本企業にも存在することが判明した。また、当事者意識と PO
は、重複する部分も多いが、異なる概念であることが確認できた。構成要素、先行要
因、結果要因ごとに共通点と相違点を掲げる。 
PO の存在の確認では、インタビューイー６名全員から、PO を感じているもしくは感
じたことがあるという見解を得られた。例えば、「今の仕事、会社に対して“自分のもの
だ”という感覚を持っていますか？」という質問に対して「自分のものだと一番強く感じ
たのは・・・」、「前に自分のものと思っていた時は・・・」、「自分がミスしちゃいましたっ
ていう時って、いやそれは自分のものだ感覚、オーナーシップ感覚めちゃめちゃあり
ますね。・・・」といった見解が得られている。また、当事者意識も同様に、インタビュー
イーの６名全員から、感じているもしくは感じたことがあるという見解を得られた。 
構成要素では、効力感が当事者意識と PO では効力感が共通していた。アイデン
ティティと帰属意識については本インタビューでは両概念を明確に区別することがで
きなかったが、両概念は PO にのみ確認できた。説明責任については、当事者意識・
PO のいずれにも言及がなかった。 
先行要因では、任され感、裁量、共感が当事者意識と PO とで共通していた。抽出
された概念のうち、自分からはじめた仕事は、当該仕事が現在進行形の場合は当事
者意識と PO の両方を感じられるが、当該仕事が過去に完了している場合について
は、当事者ではないにも関わらず、PO を保ち続けるという相違点を確認できた。 
結果要因では、縄張り意識と変革への抵抗感が PO にのみ確認された。また、危
機感と結果責任については、当事者意識と PO のいずれにも確認できた。 
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その他に PO と当事者意識の比較の他に、「日米の違い」についての見解が１つあ
った。 
これらの関係をまとめると次の通りである。 
 
表 1 インタビューにおける当事者意識と PO との共通点と相違点まとめ 
 概念 当事者意識 PO 
構成
要素 
効力感 ○ ○ 
アイデンティティ・帰属意識 × ○ 
説明責任 × × 
先行
要因 
任され感 ○ ○ 
裁量 ○ ○ 
共感 ○ ○ 
自分からはじめた仕事（現在進行形） ○ ○ 
自分からはじめた仕事（過去完了形） × ○ 
結果
要因 
縄張り意識 × ○ 
危機感 ○ ○ 
結果責任 ○ ○ 
変革への抵抗感 × ○ 
注：○はインタビューで確認されたもの、×はインタビューで未確認のもの 
 
５.１ PO・当事者意識の構成概念 
 PO は効力感、アイデンティティ、帰属意識、説明責任を満たすために生じることとさ
れている(Pierce.,2001; Avey et al., 2009)。また、各要素を PO の構成概念として捉え、
個別に測定し、PO を測定する手法が Avey et al(2009)によって開発されている。本イ
ンタビューにおいては、PO の構成概念に掲げられた４つの概念に対応する見解とし
て、効力感、アイデンティティ・帰属意識が抽出された。効力感は当事者意識と PO の
どちらにも関係していることがわかり、アイデンティティは PO にのみ関係していること
がわかった。 
 
⑴効力感 
 ある仕事に対して自分のアイデアがそのまま採用されたり、自分がその仕事の中枢
を担って多くの貢献を果たしていると感じている時に、効力感を感じて、対象に対して
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PO および当事者意識を持つというデータが得られた。特に、強い効力感を感じる時
には、より強く”自分のもの”という感情が生じ対象と自己とのつながりが強固になる
見解が得られた。一方で、当事者意識は“対象と自分が関係していることを認知して
いること”であるので、対象を“自分のもの”として感じられる時には、当然に当事者意
識を含むものとして捉えられる。したがって、本インタビューにおいて、自己効力感は、
PO と当事者意識の両方に対しても関係していると整理した。 
 
   ＜自分のアイデアが採用される＞ 
 すごい大きなプロジェクトとか大きな団体に対して、オーナーシップを感じ
るのって、自分の原案がほぼほぼ通った時ってどんなに大きいプロジェクト
であっても、自分のだって思いそう。たとえそこに根回しがあって、参考とな
る意見を収集すると言う下準備があったとしても、公式な場で出した提案が
ほぼ否定されずにバーンと最後まで通って、それのプロジェクトが、たとえ
ば会社の屋台骨みたいな大きなことになったとしても、自分のプロジェクトだ
って言い続けるかな。と思いますね。そこには、効力感とかあるのかもしれ
ないけど。自分の提案が覆されなかったという事実が最後まで効いている
かな。（N 氏） 
 
   ＜多くの貢献を果たしている＞ 
自分のものだと一番強く感じたのは、自分がこの会社を良くしたいと思った
時に、それを阻害されなかったタイミング。社内変革にアサインされて、どう
いう内容を部に浸透させるかを一緒に考えて、実際にやったことがあるんで
すけど、その変革活動中は、自分が中核を担っているという感覚を持ってい
た。責任感もそうだけど、効力感やこの変革は自分がやりたいことだと思え
るようになったりとかしました。（N 氏） 
 
スペイン語でグラニートアレーナみたいな、日本語でえっと、砂つぶの一つ
みたいな、自分の貢献なんて砂つぶの一つさみたいなことを言ったりするん
ですけど、そういうものであるのか、そうでなくてがっつり貢献できるのか、
みたいなのは大きいですよね。（T 氏） 
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⑵アイデンティティ・帰属意識 
 アイデンティティ・帰属意識については、出向・派遣中のインタビューイーが、母体組
織にとってプラスとなることを自発的に探索している見解が得られた。現在の仕事は
母体組織との関係がなく、母体組織の当事者として関わりようがない反面、母体組織
に対するアイデンティティ・帰属意識に基づき、“自分の組織”のためになる知識を模
索しているため、PO にのみ基づく行動として整理した。なお、Pierce(2001)および
Avey et al(2009)ではアイデンティティと帰属意識を別の概念として捉えていたが本イ
ンタビューにおいては両者を明確に区分可能な見解は得られなかった。 
 
今やっている仕事でも、何か地元に持ち帰るものはないかなとか、そうい
うの考えちゃったりとか、やっぱりするんです。で、自分の市に置き換えたら
これどうやったらいいんだろうとか、そっちばっか考えちゃって、今のこの仕
事はどうするだって話。今の仕事は、なあなあでやりながら、結局自分のと
ころを考えちゃうみたいな、あと１年で帰るから、集大成だみたいな感じで。
（K1 氏） 
 
５.２ PO・当事者意識の先行要因 
 インタビューにおいて抽出された先行要因では、PO と当事者意識とで差異がなかっ
た。抽出された項目は、任され感、裁量、自分からはじめたこと、共感である。任され
感、裁量、自分からはじめたことについては、Pierce(2001)で主張されていた、対象へ
のコントロールと関連する項目であり先行研究と一致した結果となった。共感は、
Bernhard and O’Driscoll (2011)における変革型リーダーシップと関連する項目であ
り、先行研究と一致した結果となった。 
 
⑴任され感 
 任され感とは、仕事を実質的に取り仕切っていることや、自分以外の人では代替で
きないことが挙げられた。前者については、プロジェクトマネージャーやリーダーを任
されていることが、後者については環境や仕事の性質によって自分の必要性が高い
時などである。これらが高い時、当事者意識および PO が高まるという見解が得られ
た。 
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＜仕事を実質的に取り仕切れる＞ 
前に自分のものと思っていた時はプロジェクトを任されていて、それにのプ
ロマネやってた時っていうのはプロジェクトに対して自分のものだっていう感
じがあった。（K2 氏） 
会社に対して、自分のものだと思ったことはないですね。ただ、思い起こし
てみると、今までいた職場で、小さな単位でのリーダーを任されたという時
には、このグループは俺のものだという感覚を持っていたかもしれませんね。
（T 氏） 
 
   ＜自分以外の人では代替できないこと＞ 
自分がやらなくても、勝手に周りがやってくれるとか、自分の存在がなくて
もいいみたいになると当事者意識は薄れてきそうな感じがする。３人しかい
ないのに自分が手を抜いたら２人が大変じゃんみたいな時だったら、持たざ
るを得ないというのはありますよね。（S 氏） 
 
当事者意識すら持てない・・・どんな時もてないかっていうと、ちょっとした
頼まれ仕事みたいなものは持てないかなあ。意味のないことでもあるし、俺
じゃなくてもいいよねみたいなこととか。例えば、みんなに意見を聞くとかあ
るじゃないですか。アイデア募集みたいな。なんか素案があって、一般から
コメント依頼が出ているものなんかは、どうでもいいかなと思ってしまう。（T
氏） 
 
 
⑵裁量 
 ある仕事に対して自ら意思決定することのできる場合（裁量を持つ）は、当事者意識
および PO を持つことができるというデータが得られた。また、意思決定の権限自体を
持っていなくても、自分の意見が反映されるときに PO を感じ、他者の意見が入り込む
場合には当事者意識はあるが、PO については弱まるという見解が得られた。 
 
裁量を持ったことをやったことがあるかどうかで違うと思う。うちの会社では
地方の支社とか人数少ないんですね。１０人とか。営業と支社長といわゆる
事務の女性とか合わせて１０人ぐらいになってくると、例えば新入社員だろ
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うがなんだろうが、結構自分で担当する代理店をたくさん抱えて、その人た
ちに対してコンサルティングやったり販売支援したり企画してキャンペーン
やったりとかってできるんで、そこは組織の中で自分が発揮できる役割って
結構大きいので、そうした時って当事者意識が高まるときだと思う。（S 氏） 
反対に、管理みたいに人数が多いところに行っちゃって、権限が特段なく
て、それはリーダーが決めるんだというところに行っちゃうと、当事者意識を
発揮したくてもできないし、なかなか発揮できないという風になっちゃうと、当
事者意識がものすごく強かった人でも結構出し惜しみしているなっていう人
がたくさんいる。あれだけいわゆる、自分ごと化していた人が急に役所みた
いな回答してきたりとかっていうのはいるし。人というか環境で変わるような
気がする。（S 氏） 
 
台湾行った時に向こうの人が言ってたんですけど、なかなか日本人の営
業マンは海外に来ているのに、じゃあ実際にやろうかって時に、一旦社に持
ち帰って聞いてきますみたいな感じで、それがあまりにも続くものだから、あ
んた一体何しにきてるのって怒ったって話があるけれども。中国とかの会社
だったら、がっつりその場で決めてその場で判断して契約に結びつけちゃう
みたいな話をしていたけど。最近日本人というのは、仕事に対して当事者意
識ないよね見たいなことは言われたことあるけどね。あんたの仕事じゃない
の？今日一体何しにきたの？みたいなことをお客さんから聞く。本人は自分
には決定権みたいなのを持たされていないから、言われても持ち帰るしか
できない。（K2 氏） 
 
それはやっぱり権限みたいな話が大きいかもしれませんね、当事者意識
で。意識はあるけど、やれることがないんだったら意味ない。悲しいですもん
ね。（S 氏） 
 
仕事についても、自分があるプロジェクトを担当して、そこは結構自分の
想いで動かして行けた時は、このプロジェクトは俺のものだという感覚は持
っていたと思いますね。（T 氏） 
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結構大きな事業で、みんなで叩かれながら、上司なんかの意見が相当入
りながらのものだと、自分のものだという意識までは持たない。持たなかっ
た気がします。One of them として私はこういう提言をしましたとか、言われ
た通りにこれをやりましたとかですね、いうような形で one of them という感
覚だったと思いますね。本当に任されたという時には、自分のものだという
感覚があったと思う。（T 氏） 
 
僕が思う当事者意識という概念では、one of them であっても当事者という
意識はがっつり持っているという仕事はいくらでもありますね。ない仕事もあ
りますけど、関わり具合によって、今も結構それなりに大きな制度の導入を
担当していて、当事者意識をガンガン持っているのですけれど、俺のものだ
までの意識を持てないのは、それなりに大きな制度なので、色々ご意見い
ただきながらやってますみたいな。主要なメンバーだけどという感じ。そうい
う意味では自分のものとまではいかないけれども、当事者意識を持ってい
るという仕事をやっています。（T 氏） 
 
⑶共感 
 他者の示す目標や目的に共感できる場合に当事者意識および PO が伝染するとい
う見解が得られた。変革型リーダーシップと PO との関係性を論じた Bernhard and 
O’Driscoll (2011)の先行研究と一致した結果となった。加えて、インタビューによって、
発信者が対象に対して高い当事者意識・PO を持っている場合には効果的に共感に
よって当事者意識および PO が広まることが示唆された。 
 
変革型リーダーシップってあるじゃないですか。リーダーが伝える組織の
目標もあれば、従業員なりメンバーさんの個々人の目標ってあるじゃないで
すか。あれが共鳴した時に初めてメンバーさんも職員の人も「あ、じゃあや
ろうか」みたいな、だから変革型リーダーって組織の目標みたいなものを従
業員に腹落ちさせるように話さないといけなかったりするわけですよね。な
んか共感を持てると、モチベーションが上がってオーナーシップを感じられ
るっていうような、ありそうですよね。（K3 氏） 
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新薬開発の際に海外のお医者さんに、エージェントを挟まずに直接開発
への協力を依頼しにいって、先生この薬は本当にいい薬で開発するの大変
なので、先生の力を貸してくれというのを、一回じゃダメですよ、何回も行っ
てお酒でも飲んで、そこまで言うかそれなら使ってやるかみたいに、お医者
さんに段々と当事者意識が芽生えてくるんですよ。ほんとにこの薬に賭けて
いるんですようちの会社はとか、これコケたらうちの会社なくなりますみたい
な。するとお医者さんがそっかあ、じゃあやろうか。と段々仲良くなってきたり
して、一緒に飯食いに行こうとか、ちょっと仏像見に行こうとか、段々信頼関
係みたいな、熱いものが伝わってくると、じゃあやろうか試験。と言う話にな
ったり、お医者さんに当事者意識が湧いてきたと言うのはありましたよ。（K3
氏） 
 
語っている人はかなり自分の仕事に対して当事者意識を持っていないと
ダメだよね。(K2) 
 
そうですね。だから、会社の中だったら社長が言うんだったらしょうがない
なくらいの体で上司から言われると、こっちもしょうがねえなあって思っちゃう。
やっぱり自分ごとと思って、向こうが熱く語ってきて、上司も君たちとやりた
いんだと、誇りを持ってやるんだと言うのが大切だと思います。上がやっぱ
りいい加減だと冷めますよね。（K3 氏） 
 
⑷自分からはじめた仕事 
 自分からはじめた仕事に対しては、その仕事に現在関わっているか否かによって、
当事者意識と PO とに差異が見られた。現在も自分からはじめた仕事に関わっている
場合は当事者意識および PO を強く感じるという見解が得られた。一方、異動や担当
替えで、その仕事の当事者ではなくなったとしても、“自分のもの”としての感覚がそ
の人の中に残り続けるという見解が得られた。このように、時間的視座から当事者意
識と PO とを比較すると、対象が現在進行形であると当事者意識と PO をどちらも感じ
ることができるが、対象が過去のもの（既に当事者ではないもの）についても PO を感
じ続けることができることが示唆された。 
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始めたのが自分かどうかって大きいと思う。プロジェクトだったら、自分が
素案を作ったとか、チームを動かし始めたとか、時間的要因はかなり大きい
と思う。自分が作った、自分が始めた、そういうものはすごく自分のものだ意
識をもつ。（N 氏） 
 
過去の、異動ばっかりしているので、過去に手がけた仕事みたいなもの、
私が始めたものって、結構時間が経っても、あれ俺が立ち上げたってすごく
思う。全然今は責任のない立場にいるけれども、思っている。（T 氏） 
 
５．３ PO・当事者意識の結果要因 
結果要因については、縄張り意識と変革への抵抗感が PO にのみ確認された。縄
張り意識と変革への抵抗感を語るインタビューイーからはいずれも強い感情的な側
面（嫌悪感や反発心）が伴われていた点が特徴的である。また、危機感と結果責任に
ついては、当事者意識と PO のいずれにも確認できた。 
 
⑴ 縄張り意識 
 当事者意識および PO の対象内のことに対しては、最適化を図る傾向があるがその
範囲外のことに対しては関心が弱まる傾向があるという見解が得られた。また、当事
者意識および PO の対象への外部からの干渉や、根回しや合意のない状態での決定
に対して、嫌悪感や反発心を伴う抵抗感を感じるという見解が得られた。 
 
生産性の向上とか最適化のいいところは、余分なところや非効率のところ
を切り捨てて、浮いたリソースで新しいことをやろおうよとかなればいいんで
すけど、結構みんな減らすとか増やさないことに対して集中して、本来だっ
たらそれあなたがやらなくちゃいけないことだよねってことすらできませんと
かなって、結局それやらなくて代理店さんの契約が取れなかったら、うちら
ボーナスもらえないんだけどね、ほんとにそれでいいの？って言ったんだけ
どやっぱそういう人たちになっちゃうとかね。そういう意味では、自分の部署
に関してはオーナーシップがあるかもしれませんけどね。自分の残業を増
やさないとか、そういうところを守るという意味では、ある意味強いかもしれ
ないけど視野を広げてもうちょっと広い目で見た時にはなんか全然当事者
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意識ないよね。当事者意識でも見ている視野というかレベル感があるかもし
れませんよね。（S 氏） 
 
もう自分の仕事の定義とかがあって、その範囲の中で最大限会社にとっ
て良いプランを考えているときに、まあ営業サイドとか自分と関係ないところ
からかなり干渉に似たような助言をされた時に、非常にモチベーションが下
がるというか、ま、もしかしたらプロジェクト自体に非常にオーナーシップを
持っていたのかもしれないのですが。不快感、テリトリーに入ってきた感を
感じたということは、つまりは it is mine と思っていたのかもしれませんね。 
（N 氏） 
 
我々の組織っていうのは、現場の方で、事業を提案していって、それをこう
あらゆる部門で助言したりチェックしたりしながら初めて採択されるんですけ
ど、チェックする立場の人が、もちろんそこを通らないと始まらないんですけ
ど、それは当たり前なんですけど、そこがこう、執拗にですね、我々の提案
のアイデアの部分に口を挟んでくるとか、そういうことがあると、ふざんけん
なよと思いますよね。お前に何がわかるんだよと。立場ちがうよね、越権行
為だよねと。というのは非常に頭に来るというのがありましたね。と、思いな
がらも、ちょっと仕組み上しょうがないから、ぐっとこらえてこの人説得できな
い僕らが悪いんだとか思いながら対応するんですけどね。（T 氏） 
 
越権行為をしてくる人っていうのは、サイロエフェクトっていうか、自分の部
署の功績がそれで毀損される場合ってのが一つと、もう一つが、自分の部
署が大事にしている価値観とズレがある場合。営業で例えると、処方箋の
数を増やすことが売り上げの増加に、短期的に意味をなさないっていう理由
で、全然関係のない部署の施策に口出しをしてきたりっていうのはあるんで
すけど、そういうのはありますよね。なんかフレームが全然違う。自分のフレ
ームに押し込めて考えようとする場合がありますよね。（N 氏） 
 
情報をそんなに共有するなって言う上司いないですか？不必要に他部署
に情報を公開しすぎるなと言う。そうしないと自分の発案で、いいポジション
を狙うための芽があるのに、そういうのを外に出したら、会社として利益が
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あるとしても、うちとして利益がないじゃないですか。そういうことを言う人結
構多いですね。外資系だからかもしれないけど。（N 氏） 
 
営業側が結構強いんですよ。テリトリー意識が。自分の得意先に、営業担
当を通じずにアポイントメントを取ろうものなら、激怒するような人とか結構
います。このお客さんは俺のものだと。俺の知らない話を、俺のいないとこ
ろでするとは何事かと、営業の人は言います。これってもしかしたら、売り上
げの評価体系が関係するんじゃないかな。（N 氏） 
 
ある国に赴任していた時に、その国の相手の人たちの我が社の顔って
我々なんですけど、なんか本部からいきなり、そこの相手方に連絡して、な
んかやってよみたいなことがあって、結構激怒しましたね。それふざけんな
と思いました。なんで俺たちに言わないんだ。勝手に話を通して。それはま
さに当事者意識持てなかったですよ。もう知らんよ、こんな話。と。（T 氏） 
 
それ自分たちの仕事だって言う思いだと思うんですよね。まあその国に対
する我々の事業を作り上げていく、その出発点は我々であるべきだと言うの
があるんですよ。そこを侵害されたみたいなことですからね。僕らにアドバイ
スをしてくれたら、いくらでもその人の手足となって動くのに。みたいな。（T
氏） 
 
⑵ 変革への抵抗感 
 組織変革によって、これまで PO の対象だったものに対して組織が重要性を示さなく
なったとき、当該変革に対して抵抗感を感じるとともに、組織そのものに対して負の感
情を抱くという見解が得られた。 
 
会社のオーナーとか方針とかが変わって、僕がいるの計測事業なんだけ
どもそっちよりかは IT の方がいいだろみたいな、軸足がそっち向いちゃうと、
こっちで一生懸命やっていたことがガラッと忘れられちゃってという感があっ
たりすると、やっぱり寂しいじゃん。なんか自分の部下とか同僚とかも全然
評価されなくてバタバタ辞めていっちゃったりしている状況を見ると、なんか
会社に対して逆に吐き気すら覚える嫌悪感みたいな感じるときもあったりと
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かして。一生懸命やったからこそなんかものすごい嫌悪感みたいな感じると
ころがあって。とてもじゃないけど自分のやっていることが自分の仕事だと
は思えない。ただ与えられている作業としか思えなくて。（K2 氏） 
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⑶危機感 
 自分のミスや落ち度によってトラブルが生じた場合、危機感の高まりを通じて当事者
意識および PO が強く高まるという見解が得られた。一方、ミスや失敗の原因が自分
以外のところにある場合は、冷静さを保ちつつ当事者意識を発揮できるという見解が
得られた。 
 
当事者意識を発揮するとき、自分はいつかなって思った時に間違いなくあ
るのは自分のミスによってトラブルが起きた時。当事者意識っていうか、当
事者だから、やばいだろみたいな。すごい危機感のもと、なんとかするじゃ
ないですか。（S 氏） 
 
自分がミスしちゃいましたっていう時って、いやそれは自分のものだ感覚、
オーナーシップ感覚めちゃめちゃありますね。でも、自分じゃないけどなん
か頼られちゃった時とかって、どうしましょうみたいになった時は、自分のも
のだ意識はないけど、当事者意識は持てる。それって絶妙な立ち位置だよ
ね。罪悪感から解き放たれつつヒーローでいられるみたいな。（T 氏） 
 
自分が提案したところに穴があることが自明だった場合って、ものすごい
オーナーシップを発揮してあらゆる手を尽くして、問題の修復だけじゃなくて
今後の予防策まで自分の中で考えません？なんかこう、人が提案した部分
について穴があった時って、その失敗のリカバーまでするけど、そこから先
って案外主体的に動かなかったりするかな。（N 氏） 
 
自分のものじゃなけど当事者って一番冷静で対処できるかもしれない。ピ
ンチのトラブルみたいな話もそうだし、そうじゃなくてプラスの事業を進めて
いくのも、生みの親は俺じゃないけど、今は俺が担当しているみたいな時っ
て、全くよくこんな下らない案件作ったなあと思いながらも、必死でそれをよ
りよくしていくみたいな。自分のものだと思っていないと、冷静でいられるん
じゃないか仮説。（T 氏） 
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⑷責任 
 対象に対して責任を有する場合、当事者意識および PO を持つという見解が得られ
た。反対に、責任を取る必要がない（＝自分に責任がない）と感じられるものに対して
は、当事者意識および PO は生じないという見解が得られた。 
 
当事者意識をもてるもてないという境目は、自分で泥を被る気になるかな
らないかというのがあると思う。（K2 氏） 
 
当事者意識とかに欠けてるなって思うひとって、俺は責任を取らないよと
いう文脈の中で、すぐに「責任を取るのは誰々ですから」という言葉を出す
かな。（N 氏） 
 
自分のものだという意識と、当事者意識との違いが、自分的には、責任に
あったかなという気がして。自分のものだというのは、実際取れるかわから
ないけど俺が責任を取ると思っているものは自分のものだと思っているかも
しれない。で、関わっていて、当事者意識は持っているけれど、自分のもの
だという意識までは持てないものは、最後の決断権みたいなものがないか
ら、イコール責任が取れないと思ってしまうものは自分のものだ意識は感じ
られない。（T 氏） 
 
自分の名前がコンタクトリストとか責任範囲の表に載っていない場合って
完全に、アドバイスを求められても無視しますね。だから当事者意識を持て
ないというのは一番大きいかもしれない。なんか、どう思いますかと聞かれ
た時に、こう思います、でも最終権限はあなたにあるので取捨選択はお任
せしますって返すんですよ。そういう風に取捨選択を人に委ねているという
のは、完全に自分は蚊帳の外にいるんだなと思っているケースだなと。そう
いう気持ちになる時って、だいたい自分の名前がどこにもなくて文責がない
とか、仕事の質が誰でもできるとか、あとは、はっきりともう主体になる人が
決まっているプロジェクトというのは奪ってはいけない、当事者であってはな
らないと、思ってしまうんですよね。（N 氏） 
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５．４ その他 
 
⑴日米の違い 
 日米の差として、日本では会社名で組織を選択し定年まで組織内でローテーション
を繰り返しながらさまざまな職種を経験することが一般的な反面、アメリカでは職種に
よって仕事を選択し転職を繰り返しながらステップアップしていく傾向にあることが、当
事者意識および PO に影響を与える可能性についてデータが得られた。（K3 氏） 
 
日本では会社を選ぶ時に、こういう職種をやりたいじゃなくて、会社名の響
きみたいなことで大手の会社に就職したいというのが多いですよね。職種で
は選ばない。職種で就活すると大変みたいらしいです。でも海外はそうじゃ
なくて、この会社に合わなければどんどん次の会社へという感じで、だから
プロフェッショナル化がどんどんされている。そういう意味ではオーナーシッ
プの考え方が根本的に違うのかもしれない。 
そうかもしれない。日本人てのは、会社に就職するという気持ちが強くて、
その仕事をしようとして就職している人があまりいない。 
 
６ 定性分析のまとめ 
 本章では日本企業における当事者意識と PO の特徴を首都大学東京 MBA 生への
インタビューによって抽出した。当事者意識と PO とでは、共通する特徴が多いが、相
違点も確認することができた。 
共通点は、両概念とも効力感を伴う時に当事者意識・PO が感じられるという点であ
る。他にも、先行要因として掲げられたほとんどの項目（任され感、裁量、共感、自分
からはじめた仕事（現在進行形））が一致していた。また、結果要因については、危機
感と結果責任が一致していた。 
相違点は、アイデンティティ・帰属意識との関連性を PO は確認できたが、当事者意
識では確認できなかった点が挙げられる。また、結果要因では、縄張り意識と変革へ
の抵抗感において違いを見出せた。特に縄張り意識については、Brown et al(2005)に
おいて、アイデンティティとの関連づけが強いことが指摘されていることから、アメリカ
の先行研究と一致する結果となった。 
また、PO の先行研究では PO の構成要素として説明責任が挙げられていた(Avey 
et al, 2009)が、本定性分析においては、説明責任に関する言及はなかった。 
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第４章 仮説の導出 
 
本研究の課題は、日米の差による PO に違いを見出すことまた、PO と当事者意識
の共通点と相違点を抽出することである。そこで、日米の違いを確認するために、先
行研究とインタビューで得られた知見をもとに仮説を構築する。また、当事者意識と
PO との共通点と相違点を検証するために、すべての仮説において両概念を比較す
る。 
 
１．構成要素について 
⑴当事者意識と PO の構成要素について 
PO の研究者は PO が発生する理由として、PO が“ある種の人間の内部的衝動を満
たすためである−そのうちのいくつかは遺伝的であり、他のものは社会的なものであ
る”という主張に同意している (Pierce et al., 2001,p.300)。そして、同内部的衝動とし
て、Pierce(2001)は（1）効力感（2）アイデンティティ（3）帰属意識という 3 つの本質的な
欲求を掲げている。また、Avey et al(2009)は、上記議論を発展させて、PO の概念に
説明責任を含めた。そして、Avey et al(2009)は PO が効力感、説明責任、帰属意識、
アイデンティティの 4 次元で構成されるものとして、PO を次元ごとに直接測定する尺
度を開発している。また、本研究のインタビューにおいては同 4 次元のうち、効力感お
よびアイデンティティ・帰属意識に対応する見解は得られているが、Avey et al(2009)
の主張する説明責任についての見解は得られていない。 
そこで、PO の構成要素として、先行研究で主張されていた２次元（効力感、アイデ
ンティティ）が日本企業においても当てはまるという仮説を立てる。ここで、帰属意識を
除く理由は、本研究では仕事に対する PO を検証の対象とするので、“帰属意識”に
ついては、概念として当てはまらないと考えたためである。また、当事者意識と PO と
の共通点と相違点を見出すために、当事者意識の構成要素も PO と同じであるという
仮説を立てて結果を比較する。 
なお、インタビュー対象者数の制約により、定性分析によって説明責任が偶然抽出
されなかった可能性も考えられるので、仮設の検証段階においては説明責任も含め
て分析を行う。 
よって、PO および当事者意識の構成要素についての仮説は次の通りである。 
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仮説１-A 
仕事に対する PO の構成要素は自己効力感、アイデンティティである。 
仮説１-B 
仕事に対する当事者意識の構成要素は自己効力感、アイデンティティであ
る。 
 
２．先行要因について 
⑴仕事の自律性が PO/当事者意識にもたらす影響について 
仕事の自律性とは、仕事を進める上での自由度や独立性のことで、スケジュール
を調整したり、進め方を決められる程度のことを指す(Hackman and oldham, 
1975,p.162)。仕事を自律的に進められるときに多くの影響力を発揮することが可能で
あり、Pierce et al(2004)は、仕事の自律性が PO（組織に対する PO と仕事に対する
PO）に与える影響を定量的に示している。 
 また、インタビューにおいても、仕事の自律性と類似する概念である、任され感や裁
量が当事者意識および PO に影響を与えることが示されている。 
 これらを踏まえ、仕事の自律性が当事者意識および PO に与える影響について次
の通り仮説を立てる。 
仮説２-A 
仕事の自律性は仕事に対する PO と正の関係がある 
仮説２-B 
仕事の自律性は仕事に対する当事者意識と正の関係がある 
 
⑵仕事の複雑性が PO/当事者意識にもたらす影響について 
 Brown et al(2014)では、複雑な仕事は、結果に違いを生み出すことができたり、挑戦
的で高い水準の技術や能力が必要なことでより多くの努力が求められるので、単純
でシンプルな仕事よりも効力感に及ぼす影響が大きく、PO を高める効果があること
が実証されている。また、インタビューにおいては、複雑な仕事に対して当事者意識
や PO を強く感じる内容の直接的な見解は得られていないが、インタビュー対象者が
全員 MBA 受講生であることや、裁量についての見解では仕事自体に本人の工夫の
余地があることが窺えることから、全体として仕事内容が高度（例えば工場労働者の
ように実行すべきタスクが標準化されていない）であることが前提となっていたと考え
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られる。よって、先行研究およびインタビュー結果から仕事の複雑性が当事者意識お
よび PO に対して影響を与えていることが考えられるため次の仮説を立てる。 
仮説３-A 
仕事の複雑性は仕事に対する PO と正の関係がある 
仮説３-B 
仕事の複雑性は仕事に対する当事者意識と正の関係がある 
 
⑶仕事の重要性が PO/当事者意識にもたらす影響について 
Pierce et al(2011)は仕事に対して重要性を感じるときは、感じないときと比べて、そ
の仕事の影響を受ける人のために、より高い水準の努力をしたり、より注意深く仕事
を進めることを通じて、PO に影響を与える（但し影響の程度は弱い）と述べている
が、定量的にその効果を実証してはいない。また、インタビューでは、効力感の項目
において、多くの貢献を果たせた重要な仕事に対して PO を感じていた見解が得られ
ている。しかし、その仕事自体が重要であったから効力感が得られていたのか、それ
とも、仕事の中で自分の果たす役割が大きい時に効力感を得られるのかを明確化し
たい。そこで、仕事の重要性が PO および当事者意識に与える影響について次の通
り仮説を立てる。なお、仕事の中で自分の果たす役割の大きさについては⑴の仕事
の自律性による影響によって測定する。 
仮説４-A 
仕事の重要性は仕事に対する PO と正の関係がある 
仮説４-B 
仕事の重要性は仕事に対する当事者意識と正の関係がある 
 
⑷仕事の威信が PO/当事者意識にもたらす影響について 
Pierce(2001)および Avey et al(2009)は、PO の構成概念にアイデンティティが含ま
れるとしている。また、Mael & Ashforth(1992)は、組織の威信がアイデンティフィケー
ションを高めると述べている。また、インタビューではアイデンティティの先行要因とな
る事柄について言及はなかったが、それはインタビューの目的が PO・当事者意識の
共通点と差異を抽出することであり、アイデンティティを深掘りするものではなかった
ことが要因であると考えられる。そこで、先行研究に基づきアイデンティティの先行要
因について、次の通り仮説を立てる。 
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仮説５-A 
仕事の威信は仕事に対する PO と正の関係がある 
仮説５-B 
仕事の威信は仕事に対する当事者意識と正の関係がある 
 
３．結果要因について 
⑴PO/当事者意識が縄張り意識にもたらす影響について 
  Brown et al(2014)は、PO の結果要因として縄張り意識を挙げている。また、インタ
ビューでは縄張り意識に該当する見解、特に所有感覚を持つ対象を守るための行動
が得られている。一方、当事者意識の対象への縄張り意識については見解が得られ
ていない。そこで、次の通り仮説を立て、当事者意識と PO とで縄張り意識に与える影
響を比較する。 
仮説６-A 
仕事に対する PO は仕事に対する縄張り意識と正の関係がある 
仮説６-B 
仕事に対する当事者意識は仕事に対する縄張り意識と正の関係がある 
 
⑵PO/当事者意識が結果責任の受容にもたらす影響について 
Pierce et al(2003)は、特定の対象に対する PO は結果責任を受け入れる感情を促
進すると述べている。個人の感情が対象と親密に繋がっている時、それを維持し、守
り、高めたりすることを望むようになり、結果責任を受け入れることになる(Dipboye, 
1977; Kerman, 1970)。また、インタビューでは、当事者意識または PO を感じられるも
のについては結果責任を自分が引き受ける覚悟があるといった見解が得られてい
る。そこで、当事者意識と PO が結果責任に与える影響について次の通り仮説を立て
る。 
仮説７-A 
仕事に対する PO は結果責任の受容と正の関係がある 
仮説７-B 
仕事に対する当事者意識は結果責任の受容と正の関係がある 
 
⑶PO/当事者意識が予防措置的行動にもたらす影響について 
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インタビューにおいて、当事者意識または PO を強く感じる時として、危機感が挙げ
られた。危機感はトラブルやミスの原因が自分に帰属し、その対応に迫られていると
きに強く感じ、それが原動力となって、同様の問題が生じないように予防措置的行動
を取るという見解が得られた。そこで、当事者意識と PO が予防措置的行動に与える
影響について、次の通り仮説を立てる。 
仮説８-A 
仕事に対する PO は予防措置的行動と正の関係がある 
仮説８-B 
仕事に対する当事者意識は予防措置的行動と正の関係がある 
 
⑷PO/当事者意識が情緒的コミットメントにもたらす影響について 
 Pierce et al(2011)は PO を通して、対象を自分の家のように感じることで心地よさや
安心を感じると述べている。また、対象とつながりを感じたり帰属していると感じること
は、情緒的コミットメントの基礎である(Meyer & Allen, 1997)ので、PO は高い水準の
情緒的コミットメントをもたらす（Pierce et al,2011）。そこで、当事者意識と PO が情緒
的コミットメントに与える影響について、次の通り仮説を立てる。 
仮説９-A 
仕事に対する PO は情緒的コミットメントと正の関係がある 
仮説９-B 
仕事に対する当事者意識は情緒的コミットメントと正の関係がある 
 
⑸PO/当事者意識が職務満足にもたらす影響について 
Pierce et al(2003)は、PO が、効力感や帰属意識を満たすことを通じて、個人に安心
や心地よさをもたらし、高い水準の職務満足につながると述べている。そこで、当事
者意識と PO が職務満足に与える影響について次の通り仮説を立てる。 
仮説１０-A 
仕事に対する PO は職務満足と正の関係がある 
仮説１０-B 
仕事に対する当事者意識は職務満足と正の関係がある 
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４．モデル図 
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36 
第５章 当事者意識および PO の定量分析方法 
１．サンプル 
 本研究のデータはインターネット調査会社のアンケートから得られたものである。調
査は 2 回に分けて行った。1 回目の調査は先行要因および PO および当事者意識の
構成要素を中心とした測定を行い、その約３週間後に結果要因に関連する項目の調
査を行った。1 回目の調査の回答者に対して 2 回目の調査への協力依頼を行った。
回答者は 1 回目の調査では 533 名、2 回目の調査では 428 名だった。各調査の質
問項目は表 2 に、各回の回答者の詳細は表 3 に示す通りである。 
 なお、調査の時期は１回目の調査は８月３１日から９月１日、２回目の調査は９月２５
日から９月２６日である。 
 
表 2 
調査回 項目 
1 回目 
仕事に対するＰＯ（ＰＯそのものを測定） 
仕事に対するＰＯ（構成要素：アイデンティティ） 
仕事に対するＰＯ（構成要素：自己効力感） 
仕事に対するＰＯ（構成要素：説明責任） 
仕事に対する当事者意識 
仕事に対する縄張り意識 
仕事の自律性（意思決定、遂行方法、スケジューリング） 
仕事の複雑性 
仕事の重要性 
仕事の威信 
2 回目 
結果責任の受容 
プロアクティブ行動（予防措置） 
情緒的コミットメント 
職務満足 
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表 3 
1 回目調査 ２回目調査 
性別 年齢 性別 年齢 
男性 419 名 20～29 41 名 男性 339 名 20～29 33 名 
女性 114 名 30～39 112 名 女性 89 名 30～39 89 名 
 40～49 228 名  40～49 188 名 
50～59 152 名 50～59 118 名 
 
２．尺度 
「仕事に対する PO」の尺度は、PO を４つの下位次元（効力感、アイデンティティ、
帰属意識、説明責任）ごとに測定した Avey et al(2009)と、仕事に対する PO そのもの
を直接測定した Brown et al(2011)の尺度を同時に使用した。なぜなら、欧米を中心
に発展してきた PO の研究成果が、労働環境や文化の異なる日本においても同じよ
うに現れるとは限らないため、検証する必要があるからである。 
Avey(2009)の先行研究によれば、組織に対するＰＯは①アイデンティティ②自己効
力感③説明責任④帰属意識の４つの概念から構成されるとされているが、このうち④
帰属意識については対象組織に対して「我が家」としての感情を抱くことを指してい
る。本研究の対象は仕事に対するＰＯであるので、④帰属意識の概念は不適当と考
え、測定の対象外とし、仕事に対する PO の測定にも適用可能な構成要素である、①
アイデンティティ、②効力感、③説明責任の３要素について、既存尺度を参考にしな
がら新たに作成した。例えば、アイデンティティについては「私はこの仕事の結果を自
分のことのように感じる」や「この仕事を担当していることは、私がどういう存在である
かに関わっている」、効力感については「私はこの仕事において良い意味で違いを生
み出すことができると思う」や「私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を
掲げている」、説明責任については「仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社
内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう」や「間違いのないことを確
実にするためならば、仕事上の指示に対して異議を唱えるだろう」といった尺度であ
る。 
 Brown et al(2011)の PO を直接測定する尺度は、例えば「これは私の仕事だと思
う」や「この仕事に対して自分個人のものという感覚を持っている」といったものであ
る。 
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 「仕事に対する当事者意識」の尺度は、当事者意識の定義をもとに、今回新たに作
成した。例えば、「私はこの仕事の当時者である」や「私はこの仕事に関係している」と
いった尺度である。「仕事に対する縄張り意識」の尺度は Avey(2009)を参考にしなが
ら新たに作成した。例えば、「社内の別の人に自分の仕事が奪われないように守る必
要性を感じる」や「会社の同僚は私の仕事を侵害すべきではないと感じる」といった尺
度である。「仕事の自律性」の尺度は、Morgeson and Humphrey (2006)を参考にしな
がら今回新たに作成した。Morgeson and Humphrey (2006)では自律性の下位次元と
して、意思決定（Decision-Making）、仕事の方法（Work Methods）、仕事のスケジュー
リング(Work Scheduling)を挙げており、各下位次元から２つずつ、表現のわかりやす
さや各次元の内容の表象度合いを考慮して選出した。「仕事の複雑性」と「仕事の重
要性」の尺度は、Morgeson and Humphrey (2006)を使用した。「仕事の威信」の尺度
は、Mael & Ashforth(1992)を参考にしながら今回新たに作成した。「結果責任の受
容」の尺度は今回新たに作成した。「プロアクティブ行動（予防措置）」の尺度は
Parker and Collins(2010)を使用した。「情緒的コミットメント」の尺度は西田豊昭
（2000）の尺度を用いた。「職務満足」の尺度は日本労働研究機構(1999)「雇用管理
業務支援のための尺度・チェックリストの開発」p.55（8 項目から 4 項目抽出した） 
 すべての質問の回答は「非常に当てはまる」を６、「当てはまる」を５、「どちらかとい
えば当てはまる」を４、「どちらかといえば当てはまらない」を３、「当てはまらない」を
２、「まったく当てはまらない」を１の６段階のリッカートスケールで求めた。 
 
３．分析の手続き 
 表２に掲げる各項目の測定は、回答者自身によるセルフリポート方式で行われた。 
 分析方法としては、まず、すべての質問項目について項目分析を行った。「非常に
当てはまる」を６、「当てはまる」を５、「どちらかといえば当てはまる」を４、「どちらかと
いえば当てはまらない」を３、「当てはまらない」を２、「まったく当てはまらない」を１とし
て得点化した。項目ごとの平均値、標準偏差は付録の尺度一覧に示す通りであり、
最大値または最小値に回答が集中しているような項目もないことを確認した。 
 なお、仮説１（ＰＯの構成要素）および仮説２（当事者意識の構成要素）の分析では、
1 回目調査のデータ（533 名）を用いており、仮説３以降の各変数間の関係性を調査
したデータは、1 回目および２回目の両方の回答をした 428 名のデータを用いている
ことから、項目分析は、それぞれのサンプル数における数値を示している。 
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第６章 当事者意識および PO の定量分析結果 
１．因子分析 
 
⑴仕事の自律性の因子分析 
仕事の自律性を測定する６項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行った。
固有値の推移は、第１因子から順に 4.345,0.575,0.400,…であり、１因子構造と考えら
れることから、本研究では当該 6 項目を仕事の自律性の尺度とする。なお、α係数は
0.923 である。 
表 4 仕事の自律性の尺度の因子分析結果 
項目 Factor1 共通性 
私の仕事では、仕事を進める方法を自分で決めることができる。 .907 .823 
仕事を完成させる手段は自分で決められる。 .878 .771 
私の仕事では、仕事の段取りを自分で計画できる。 .829 .687 
私の仕事は進め方のスケジュールを自分で決めることができる。 .794 .630 
この仕事は私が自分で決定できる部分が多い。 .776 .602 
私の仕事では、仕事を実行するにあたって、自分なりの工夫をしたり意思決定をする余地がある。 .718 .515 
 
⑵仕事の複雑性の因子分析 
仕事の複雑性を測定する４項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行った。
固有値の推移は、第１因子から順に 2.878,0.720,0.280,…であり、１因子構造と考えら
れることから、本研究では当該４項目を仕事の複雑性尺度とする。なお、α係数は
0.860 である。 
表 5 仕事の複雑性の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私の仕事は比較的単純なもので構成されている。_逆転項目 .966 .934 
私の仕事はシンプルで単純である。_逆転項目 .897 .804 
私の仕事には比較的単純な作業の遂行が含まれる。_逆転項目 .812 .659 
私の仕事は同時に複数の作業遂行を伴わない。_逆転項目 .476 .226 
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⑶仕事の重要性の因子分析 
仕事の重要性を測定する３項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行った。
固有値の推移は、第１因子から順に 2.207,0.466,0.327,…であり、１因子構造と考えら
れることから、本研究では当該３項目を仕事の自律性の尺度とする。なお、α係数は
0.815 である。 
表 6 仕事の重要性の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
大局的に見ると、この仕事は大変重要で意義がある。 .857 .735 
この仕事は組織外の人々に大きな影響を与える仕事である。 .775 .600 
私の仕事の結果が、他の人の生活に大きな影響を与える可能性が高い。 .701 .491 
 
⑷仕事の威信の因子分析 
仕事の威信を測定する５項目を用いて因子分析（最尤法・プロマックス回転）を行っ
た。固有値の推移は、第１因子から順に 2.835,1.014,0.545,…であり、２因子構造とし
て因子分析を行ったところ、いずれの因子にも高い負荷量を持たない項目として「他
の仕事をしている人達は、私の仕事を見下している。（逆転項目）」が挙げられた。 
そこで、当該項目を削除した上で再度因子分析（最尤法・回転なし）を行った。固有
値の推移は、第１因子から順に 2.835,0.557,0.407,…であり、１因子構造と考えられる
ことから、本研究では当該４項目を仕事の威信の尺度とする。なお、α係数は 0.861 で
ある。 
表 7 仕事の威信の因子分析（因子数：１、項目数４） 
項目 Factor1 共通性 
この仕事に従事することは、誉れ(ほまれ)の高いことだと考えられている。 .933 .871 
私の仕事は、数ある仕事の中でも最も素晴らしいものの一つだと考えられている。 .822 .675 
私の仕事は、会社の人達から高く評価されている。 .748 .560 
この仕事に従事する人は、自分の子供が同じ仕事をした場合、それを誇りに思うだろう。 .619 .383 
 
⑸仕事に対する当事者意識の因子分析 
仕事に対する当事者意識を測定する５項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）
を行った。固有値の推移は、第１因子から順に 4.072,0.364,0.214,…であり、１因子構
造と考えられることから、本研究では当該５項目を仕事に対する当事者意識の尺度と
する。なお、α係数は 0.942 である。 
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表 8 仕事に対する当事者意識の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私はこの仕事に関係している。 .909 .827 
私はこの仕事の関係者である。 .906 .822 
私はこの仕事の当事者である。 .883 .779 
当事者としてこの仕事に関わっている。 .859 .739 
この仕事に対して当事者意識を持っている。 .820 .672 
 
⑹仕事に対するＰＯ（構成要素：説明責任）の因子分析 
仕事に対するＰＯ（構成要素：説明責任）を測定する３項目を用いて因子分析（最尤
法・回転なし）を行った。固有値の推移は、第１因子から順に 2.327,0.343,0.330,…であ
り、１因子構造と考えられることから、本研究では当該３項目を仕事に対するＰＯ（構
成要素：説明責任）の尺度とする。なお、α係数は 0.854 である。 
表 9 仕事に対するＰＯ（構成要素：説明責任）の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう。 .821 .674 
仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 .815 .665 
間違いのないことを確実にするためならば、仕事上の指示に対して異議を唱えるだろう。 .807 .652 
 
⑺仕事に対する縄張り意識の因子分析 
仕事に対する縄張り意識を測定する４項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）
を行った。固有値の推移は、第１因子から順に 3.041,0.411,0.362,…であり、１因子構
造と考えられることから、本研究では当該４項目を仕事に対する縄張り意識の尺度と
する。なお、α係数は 0.894 である。 
表 10 仕事に対する縄張り意識の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
社内の他の人が私の仕事をしないように守る必要性を感じる。 .935 .875 
社内の他の人に対して、私の仕事から距離を置くように伝える必要性を感じる。 .840 .706 
社内の別の人に自分の仕事が奪われないように守る必要性を感じる。 .786 .618 
会社の同僚は私の仕事を侵害すべきではないと感じる。 .734 .538 
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⑻結果責任の受容の因子分析 
職務満足を測定する３項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行った。固有
値の推移は、第１因子から順に 1.797,0.961,0.242,…であり、１因子構造と考えられる
ことから、本研究では当該３項目を職務満足の尺度とする。なお、計算の途中で共通
性が１に近い値となったため、本因子分析の結果は不適解である可能性があるが、
分析に用いた。α係数は 0.611 である。 
表 11 結果責任の受容の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
仕事上で問題が起きたとき自分で泥を被るつもりだ .988 .976 
仕事上で問題が起きたときの責任は私がとるつもりだ .766 .587 
仕事における責任は追及されたくない_逆転項目 .145 .021 
 
⑼プロアクティブ行動（予防措置）の因子分析 
プロアクティブ行動（予防措置）を測定する３項目を用いて因子分析（最尤法・回転
なし）を行った。固有値の推移は、第１因子から順に 2.133,0.470,0.397,であり、１因子
構造と考えられることから、本研究では当該３項目をプロアクティブ行動（予防措置）
の尺度とする。なお、α係数は 0.796 である。 
表 12 プロアクティブ行動（予防措置）の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
その仕事についてトラブルが生じた時には、再発防止策の検討に時間をかけるつもりだ .788 .621 
その仕事に関して問題が生じたとき、根本原因の追究に労力を割いている .763 .582 
その仕事に関して、短期では成果は上がらないが、長期的には効果的と思えることについて力を入れている .708 .501 
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⑽情緒的コミットメントの因子分析 
情緒的コミットメントを測定する５項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行っ
た。固有値の推移は、第１因子から順に 3.712,0.431,0.379,…であり、１因子構造と考
えられることから、本研究では当該５項目を情緒的コミットメントの尺度とする。なお、
α係数は 0.913 である。 
表 13 情緒的コミットメントの因子分析 
項目 Factor1 共通性 
私は会社に愛着を感じている .896 .802 
会社は、私にとって誠心誠意を尽くすに値するところである .835 .697 
私は「会社という家族」の一員であると思っている .834 .696 
私は会社に対して感謝の気持ちを持っている .781 .609 
私は会社の一員として仕事をすることに誇りを持っている .772 .596 
 
(11)職務満足の因子分析 
職務満足を測定する４項目を用いて因子分析（最尤法・回転なし）を行った。固有
値の推移は、第１因子から順に 3.385,0.264,0.217,…であり、１因子構造と考えられる
ことから、本研究では当該４項目を職務満足の尺度とする。なお、α係数は 0.939 であ
る。 
表 14 職務満足の因子分析 
項目 Factor1 共通性 
今の仕事が好きである .914 .836 
現在の仕事に満足している .910 .828 
今の仕事に喜びを感じる .877 .769 
今の仕事にやりがいを感じる .865 .748 
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(12)仕事に対するＰＯの因子分析 
本研究では、仕事に対する PO を対象とするので、Avey(2009)の先行研究に基づ
く、組織に対するＰＯの構成要素のうち、仕事に対する PO の要素として適当である
①アイデンティティ②自己効力感③説明責任の３つの概念と、④PO そのものを測定
した尺度の計４項目を用いて因子分析を実行した。次に、仮説に基づき説明責任を
除いた計３項目を用いて因子分析を実行し、結果を比較検討することで仮説を検証し
た。 
仕事に対するＰＯを直接測定した５項目、ＰＯの構成要素としてのアイデンティティ
の３項目、同じく効力感の３項目、同じく説明責任の３項目の計１４項目を用いて因子
分析（最尤法・プロマックス回転）を行った。固有値の推移は 7.758，1.472，0.779，・・・
であり、２因子構造として因子分析行った（α係数は第１因子 0.918、第２因子 0.894）。
２つの因子に低い負荷をもつ項目として「この仕事に対する批判を耳にしたとき、弁護
する必要性を感じる」が抽出されたので、当該項目を除いたうえで、再度因子分析を
行った結果が表 15 である（α係数は第１因子 0.918、第２因子 0.894）。 
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 表 15 仕事に対するＰＯ（因子数２、項目数１３） 
項目 Factor1 Factor2 共通性 
【仕事に対する PO】業務として担当している仕事を「私の」ものだと感じる。 .908 -.124 .687 
【仕事に対する PO】この組織での仕事に対して私のものという感じがする。 .862 -.030 .709 
【仕事に対する PO】この仕事に対して自分個人のものという感覚を持っている。 .837 -.106 .592 
【仕事に対する PO】この仕事を自分事(じぶんごと)としてとらえられる。 .836 -.027 .668 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】私はこの仕事の結果を自分のことのように感じる。 .740 .103 .660 
【仕事に対する PO】これは「私の」仕事だと思う。 .661 .060 .494 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事を担当していることは、私がどういう存在であるかに関わっ
ている。 
.604 .215 .587 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 -.153 .885 .624 
【仕事に対する PO(説明責任)】間違いのないことを確実にするためならば、仕事上の指示に対して異
議を唱えるだろう。 
-.097 .843 .610 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろう
と、対峙することをいとわないだろう。 
-.014 .826 .667 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げている。 .305 .553 .628 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私はこの仕事において良い意味で違いを生み出すことができると思
う。 
.334 .521 .619 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .394 .423 .560 
因子間相関  
  Factor1 Factor2  
Factor1 1.000 .675  
Factor2 .675 1.000  
 
 表 15 の結果は、「私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げてい
る（効力感）」、「私はこの仕事においてよい意味で違いを生み出すことができると思う
（効力感）」「私の能力は仕事の成功に役立っていると思う（効力感）」について、第２
因子については 0.4 を越える負荷量を示しているが、同時に第１因子にも 0.3 強程度
の負荷量を示している。一方で、説明責任についての３つの尺度「仕事上で直すべき
点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう」、「間違いのないことを確実にす
るためならば、仕事上の支持に対して異議を唱えるだろう」、「仕事上で直すべき点を
見つけたとき、相手が社内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう」に
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ついては、第２因子には 0.8 を超える負荷量を示す反面、第１因子には-0.1 前後の
負荷量を示している。この結果から、説明責任はＰＯとは別の因子と考えられる。 
次いで説明責任を除いて因子分析を行った。すなわち、仕事に対する PO そのも
のを測定した５項目、アイデンティティの３項目、効力感の３項目の計１１項目を用い
て因子分析（最尤法、回転なし）を行った。固有値の推移は、第１因子から順に
6.618,0.989,0.618,…であり、１因子構造として因子分析を行った結果が表 16 である。
ＰＯの構成要素として掲げた①アイデンティティ②効力感③ＰＯそのものについては、
共通かつ単一の因子に影響されていることが明らかになった。なお、α係数は 0.933
である。 
以上の結果を比較して仕事に対するＰＯの構成要素は、より単純構造に近く、説明
のしやすいものとして、①アイデンティティ②効力感とする結果が導かれた。よって、
仮説１-A「仕事に対するＰＯの構成要素は効力感、アイデンティティである」は支持さ
れた。 
 
表 16 仕事に対するＰＯ（因子数１、項目数１１） 
項目 Factor1 共通性 
【仕事に対する PO】この組織での仕事に対して私のものという感じがする。 .828 .686 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】私はこの仕事の結果を自分のことのように感
じる。 
.826 .683 
【仕事に対する PO】この仕事を自分事(じぶんごと)としてとらえられる。 .805 .647 
【仕事に対する PO】業務として担当している仕事を「私の」ものだと感じる。 .785 .616 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事を担当していることは、私がどういう
存在であるかに関わっている。 
.779 .608 
【仕事に対する PO】この仕事に対して自分個人のものという感覚を持っている。 .733 .537 
【仕事に対する PO(効力感)】私はこの仕事において良い意味で違いを生み出すこ
とができると思う。 
.730 .533 
【仕事に対する PO(効力感)】私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標
を掲げている。 
.725 .525 
【仕事に対する PO(効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .717 .514 
【仕事に対する PO】これは「私の」仕事だと思う。 .701 .492 
 
(13)仕事に対する当事者意識の因子分析 
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 仕事に対する当事者意識の構成要素を検証するために因子分析を行う。仕事に対
する当事者意識を測定した５項目と、ＰＯの構成要素としてのアイデンティティの３項
目、同じく効力感の３項目、同じく説明責任の３項目の計１４項目を用いて因子分析
（最尤法・プロマックス回転）を行った。固有値の推移は 7.309，2.101，0.996，・・・であ
り、２因子構造として因子分析行った結果が表 17 である（α係数は第１因子 0.913、第
２因子 0.941）。  
 以上の結果から、当事者意識の構成要素は、PO における構成要素と異なることが
示された。よって、仮説 1-B「仕事に対する当事者意識の構成要素は効力感、アイデ
ンティティである」は支持されなかった。 
 
表 17 仕事に対する当事者意識の因子分析結果 
項目 Factor1 Factor2 共通性 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私はこの仕事において良い意味で違いを生み出すことができると思う。 .835 -.039 .661 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私は自信を持って、この仕事に対して高い成果目標を掲げている。 .791 .046 .669 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、相手が社内のどんな人であろうと、対峙することをいとわないだろう。 .760 -.027 .555 
【仕事に対する PO(説明責任)】仕事上で直すべき点を見つけたとき、指摘することを躊躇しないだろう。 .745 -.111 .473 
【仕事に対する PO(自己効力感)】私の能力はこの仕事の成功に役立っていると思う。 .733 .066 .597 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事を担当していることは、私がどういう存在であるかに関わっている。 .701 .073 .555 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】私はこの仕事の結果を自分のことのように感じる。 .695 .054 .528 
【仕事に対する PO(説明責任)】間違いのないことを確実にするためならば、仕事上の指示に対して異議を唱えるだろう。 .685 .007 .475 
【仕事に対する PO(アイデンティティ)】この仕事に対する批判を耳にした時、弁護する必要性を感じる。 .573 .070 .380 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事の関係者である。 -.068 .949 .832 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事に関係している。 -.034 .929 .827 
【仕事に対する当事者意識】私はこの仕事の当事者である。 -.002 .889 .789 
【仕事に対する当事者意識】当事者としてこの仕事に関わっている。 .043 .819 .714 
【仕事に対する当事者意識】この仕事に対して当事者意識を持っている。 .124 .737 .662 
因子間相関  
  Factor1 Factor2  
Factor1 1.000 .569  
Factor2 .569 1.000  
２．尺度間の相関分析 
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 設定したモデルの各変数間の関係について検証するために、相関分析を行った。
その結果、各変数間には以下のような関係があることが確認された（表 18）。 
 「仕事に対する当事者意識」と、「仕事の自律性」、「仕事の複雑性」、「仕事の重要
性」、「仕事の威信」との間にはそれぞれ 1%水準で統計的に有意な正の相関
（r=.499,p<.01; r=.245,p<.01; r=.486,p<.01; r=.410,p<.01）が確認された。つまり、複雑で
重要かつ自他共に価値が認められている仕事を自らの裁量で進める人ほど、仕事に
対して高い当事者意識を持つ傾向があるといえる。 
 「仕事に対する PO」と「仕事の自律性」、「仕事の重要性」、「仕事の威信」との間に
はそれぞれ 1%水準で統計的に有意な正の相関（r=.483,p<.01; r=.453,p<.01; r=.621）が
確認された。つまり、重要かつ自他共に価値が認められている仕事を自らの裁量で
進める人ほど、仕事に対して高い PO を持つ傾向があるといえる。また、当事者意識
と比較して「仕事の威信」との相関が強く、「仕事の複雑性」に至っては相関関係が弱
く有意とはいえなかった。PO は当事者意識と比較して、仕事内容よりも、仕事の評判
に影響される傾向がある。 
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表 18 尺度間の相関関係 
平均値 標準偏差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1 仕事の自律性 3.994 1.024 1.000
2 仕事の複雑性 4.126 1.142 .119 * 1.000
3 仕事の重要性 3.899 1.022 .486 ** .079 1.000
4 仕事の威信 3.404 0.96 .464 ** -.131 ** .618 ** 1.000
5 仕事に対する当事者意識 4.407 0.944 .499 ** .245 ** .486 ** .410 ** 1.000
6 仕事に対するPO 3.884 0.857 .483 ** .033 .453 ** .621 ** .620 ** 1.000
7 仕事に対する縄張り意識 3.154 1.055 .004 -.301 ** .096 * .214 ** -.098 * .352 ** 1.000
8 結果責任 3.536 0.846 .272 ** .157 ** .193 ** .135 ** .337 ** .318 ** -.002 1.000
9 予防措置 3.794 0.855 .265 ** .159 ** .259 ** .248 ** .351 ** .303 ** -.092 + .418 ** 1.000
10 情緒的コミットメント 3.435 1.008 .217 ** .016 .219 ** .370 ** .298 ** .405 ** .183 ** .304 ** .327 ** 1.000
11 組織に対する縄張り意識 3.259 0.956 -.019 -.186 ** .039 .130 ** -.057 .132 ** .406 ** -.021 .060 .367 ** 1.000
12 職務満足 3.476 1.118 .293 ** .055 .328 ** .445 ** .449 ** .511 ** .113 * .290 ** .420 ** .641 ** .223 ** 1.000
13 性別 0.208 0.406 .041 -.032 .021 .044 -.003 .053 .086 + -.118 * -.029 .079 .051 .084 + 1.000
14 年齢 2.914 0.887 .070 .235 ** .023 -.044 .170 ** .045 -.151 ** .219 ** .177 ** -.047 -.105 * .026 -.353 ** 1.000
15 営業職ダミー 0.262 0.44 .021 -.081 + .054 -.036 -.019 .014 .164 ** .027 -.051 .041 .103 * -.004 -.004 -.026 1.000
16 管
理
職ダミー 0.243 0.429 .190 ** .261 ** .181 ** .127 ** .202 ** .159 ** -.071 .206 ** .086 + .112 * -.038 .101 * -.210 ** .344 ** .010 1.000
17 勤務期間 3.327 1.756 -.020 .195 ** -.077 -.132 ** -.018 -.139 ** -.122 * .057 .000 -.004 -.094 + -.055 -.286 ** .469 ** -.047 .252 ** 1.000
18 転職回数 1.334 1.43 .038 -.145 ** .075 .107 * .115 * .150 ** .080 + .061 .080 -.023 .023 .067 .009 .167 ** -.002 -.121 * -.372 ** 1.000
19 従業員数 0.407 0.492 .025 .051 .006 -.023 .002 .015 -.004 .085 + .074 .116 * .047 .100 * -.014 .065 .102 * .063 .196 ** -.170 ** 1.000
（注）n=428    ** p < .01, * p < .05, + p < .10
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「仕事に対する縄張り意識」と「仕事に対する当事者意識」との関係では、5%水準で
統計的に有意な負の相関（r=-.098,p<.05）が確認された。一方で、「仕事に対する縄
張り意識」と「仕事に対する PO」との関係では 1%水準で統計的に有意な正の相関
（r=.352,p<.01）が確認された。つまり、当事者意識の高い人ほど他者と協調して仕事
を進める傾向があるが、仕事に対する PO が高い人ほど仕事を自分で抱え込んだ
り、排他的になる傾向があるといえる。 
 
「仕事に対する当事者意識」と「結果責任」、「予防措置」、「情緒的コミットメント」、
「職務満足」、との間にはそれぞれ 1%水準で統計的に有意な正の相関（r=.337,p<.01; 
r=.351,p<.01; r=.298,p<.01; r=.449,p<.01）が確認された。同様に、「仕事に対する PO」
と、「結果責任」、「予防措置」、「情緒的コミットメント」、「職務満足」、との間にはそれ
ぞれ 1%水準で統計的に有意な正の相関（r=.337,p<.01; r=.351,p<.01; r=.298,p<.01; 
r=.449,p<.01）が確認された。つまり、仕事に対する当事者意識と仕事に対する PO は
共通して、仕事に対して責任感を有しており、具体的な行動としては予防措置的行動
をとる傾向がある。また、組織に対して高い愛着を抱くとともに、職務に対する満足度
も高い傾向がある。 
さらに、当事者意識と PO とを比較すると、当事者意識が強い場合には、結果に対し
てより強い責任感を感じ、仕事の完遂のために予防措置的行動をとる傾向がある。
PO が強い場合には、組織に対して愛着を感じ、職務全般に対しても満足感を示すよ
うに、組織や職務へ心理的なつながりが強くなる傾向がある。 
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３．重回帰分析 
ここでは、「仕事の自律性」、「仕事の複雑性」、「仕事の重要性」、「仕事の威信」
を、「仕事に対する PO」および「仕事に対する当事者意識」の先行要因と考え、「仕事
に対する縄張り意識」、「結果責任」、「予防措置」、「情緒的コミットメント」、「職務満
足」を結果要因と考えるモデルを検証するために重回帰分析を行った。いずれの分
析においても、調査対象者の「性別」、「年齢」、「営業職ダミー」、「管理職ダミー」、
「勤務期間」、「転職回数」、「従業員数」などのデモグラフィック変数を投入した。 
 
⑴仕事に対する PO の先行要因に関する重回帰分析 
 「仕事に対する PO」を従属変数、「仕事の自律性」、「仕事の複雑性」、「仕事の重
要性」、「仕事の威信」を独立変数とする重回帰分析を行った。その結果、「仕事に対
する PO」に対して統計的に有意な標準化回帰係数が確認された変数としては「仕
事の自律性」（β=.217,p<.01）、「仕事の複雑性」（β=.075,p<.10）、「仕事の威信」（β
=.504,p<.01）であった。 
よって、仮説２-A「仕事の自律性は仕事に対する PO と正の関係がある」は支持さ
れた。また、仮説３-A「仕事の複雑性は仕事に対する PO と正の関係がある」は支持
されなかった。また、仮説４-A「仕事の重要性は仕事に対する PO と正の関係があ
る」は支持されなかった。また、仮説５-A「仕事の威信は仕事に対する PO と正の関
係がある」は支持された。 
 
⑵仕事に対する当事者意識の先行要因に関する重回帰分析 
「仕事に対する当事者意識」を従属変数、「仕事の自律性」、「仕事の複雑性」、「仕
事の重要性」、「仕事の威信」を独立変数とする重回帰分析を行った。その結果、
「仕事に対する当事者意識」に対して統計的に有意な標準化回帰係数が確認された
変数は「仕事の自律性」（β=.278,p<.01）、「仕事の複雑性」（β=.202,p<.01）、「仕事の
重要性」（β=.223,p<.01）、「仕事の威信」（β=.159,p<.01）だった。 
よって、仮説２-B「仕事の自律性は仕事に対する当事者意識と正の関係がある」は
支持された。また、仮説３-B「仕事の複雑性は仕事に対する当事者意識と正の関係
がある」は支持された。また、仮説４-B「仕事の重要性は仕事に対する当事者意識と
正の関係がある」は支持された。また、仮説５-B「仕事の威信は仕事に対する当事者
意識と正の関係がある」は支持された。 
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表 19 仕事に対する当事者意識と仕事に対する PO を従属変数とする重回帰分析 
変数名 
仕事に対する PO 仕事に対する当事者意識 
Model1 β Model2 β Model1 β Model2 β 
性別 .067  .027  .065  .011  
年齢 .052  .060  .157 * .111 * 
営業職ダミー .001  .026  -.023  -.014  
管理職ダミー .206 ** .048  .194 ** .019  
勤務期間 -.164 ** -.097 * -.097  -.043  
転職回数 .113 * .064  .078  .068  
従業員数 .051  .038  .015  .000  
仕事の自律性   .217 **   .278 ** 
仕事の複雑性   .075 +   .202 ** 
仕事の重要性   .006    .223 ** 
仕事の威信   .504 **   .159 ** 
R2 .079   .458   .077   .393   
Adjust R2 .064   .444   .061   0.38   
F 値 5.155 ** 32.005 ** 4.984 ** 24.447 ** 
   ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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⑶仕事に対する当事者意識・PO が仕事に対する縄張り意識に与える影響に関する
重回帰分析 
「仕事に対する縄張り意識」を従属変数、「仕事に対する当事者意識」、「仕事に対す
る PO」を独立変数とする重回帰分析を行った。その結果、「仕事に対する縄張り意
識」に対して統計的に有意な標準化回帰係数が確認された変数としては「仕事に対
する当事者意識」（β=-.482,p<.01）、「仕事に対する PO」（β=.659,p<.01）であった。 
 
表 20 「仕事に対する縄張り意識」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .033  .020  
年齢 -.159 * -.118 * 
営業職ダミー .160 ** .148 ** 
管理職ダミー .000  -.043  
勤務期間 .010  .072  
転職回数 .112 + .075  
従業員数 .007  -.019  
仕事に対する当事者意識   -.482 ** 
仕事に対する PO   .659 ** 
R2 .061   .323   
Adjust R2 .045   .309   
F 値 3.886 ** 22.186 ** 
** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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当事者意識と PO とは相関係数が.620 であり、仕事に対する縄張り意識に対して符
合が逆転する結果が導かれたことから、多重共線性の問題が疑われるため、一方ず
つ変数を削除したモデルで再度重回帰分析を行った。 
「仕事に対する PO」を削除したモデルでは、「仕事に対する縄張り意識」に対して統
計的に有意な標準化回帰係数が確認された変数として、「仕事に対する当事者意識」
（β=-.087,p<.10）であった。この結果は、p 値が.10 未満であり数値的に関係性が低い
ことや、インタビューにおいて当事者意識と縄張り意識の関係性が指摘されなかった
ことから、関係性が極めて弱いか、関係性がないものとして解釈する。 
よって、仮説６-B「仕事に対する当事者意識は仕事に対する縄張り意識と正の関係
がある影響を与えない」は支持された。 
「仕事に対する当事者意識」を削除したモデルでは、「仕事に対する縄張り意識」に
対して統計的に有意な標準化回帰係数が確認された変数として、「仕事に対する
PO」（β=.369,p<.01）であった。 
よって、仮説６-A「仕事に対する PO は仕事に対する縄張り意識と正の関係がある」
は支持された。 
 
表 21 「仕事に対する縄張り意識」を従属変数とし、モデルから PO・当事者意識を一
方ずつ除いた重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 Model3 
性別 .033  .039  .008  
年齢 -.159 * -.145 * -.178 ** 
営業職ダミー .160 ** .158 ** .160 ** 
管理職ダミー .000  .017  -.077  
勤務期間 .010  .002  .071  
転職回数 .112 + .119 * .070  
従業員数 .007  .008  -.012  
仕事に対する当事者意識   -.087 +   
仕事に対する PO     .369 ** 
R2 .061   .068   .186   
Adjust R2 .045   .050   .171   
F 値 3.886 ** 3.809 ** 11.978 ** 
   ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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⑷仕事に対する当事者意識・PO の「結果責任」への影響に関する重回帰分析 
「結果責任」を従属変数、「仕事に対する当事者意識」、「仕事に対する PO」を独立変
数とする重回帰分析を行った。その結果、「結果責任」に対して統計的に有意な標準
化回帰係数が確認された変数としては「仕事に対する当事者意識」（β=.183,p<.01）、
「仕事に対する PO」（β=.183,p<.01）であった。 
よって、仮説７-A「仕事に対する PO は結果責任の受容と正の関係がある」は支持
された。また、仮説７-B「仕事に対する当事者意識は結果責任の受容と正の関係が
ある」は支持された。 
 
表 22 「結果責任」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 -.046  -.070  
年齢 .177 ** .138 * 
営業職ダミー .018  .022  
管理職ダミー .155 ** .081  
勤務期間 -.080  -.033  
転職回数 .035  .000  
従業員数 .083 + .071  
仕事に対する当事者意識   .183 ** 
仕事に対する PO   .183 ** 
R2 .081   .180   
Adjust R2 .066   .162   
F 値 5.289 ** 10.198 ** 
 ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
  
56 
⑸仕事に対する当事者意識・PO の「予防措置」への影響に関する重回帰分析 
「予防措置」を従属変数、「仕事に対する当事者意識」、「仕事に対する PO」を独立変
数とする重回帰分析を行った。その結果、「予防措置」に対して統計的に有意な標準
化回帰係数が確認された変数としては「仕事に対する当事者意識」（β=.238,p<.01）、
「仕事に対する PO」（β=.145,p<.01）であった。 
よって、仮説８-A「仕事に対する PO は予防措置的行動と正の関係がある」は支持さ
れた。また、仮説８-B「仕事に対する当事者意識は予防措置的行動と正の関係があ
る」は支持された。 
 
表 23 「予防措置」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .023  -.002  
年齢 .215 ** .170 ** 
営業職ダミー -.061  -.056  
管理職ダミー .044  -.032  
勤務期間 -.118 + -.071  
転職回数 .020  -.015  
従業員数 .090 + .079 + 
仕事に対する当事者意識   .238 ** 
仕事に対する PO   .145 * 
R2 .053 ** .162 ** 
Adjust R2 .037   .144   
F 値 3.326   9.000   
 ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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⑹仕事に対する当事者意識・PO の「情緒的コミットメント」への影響に関する重回帰
分析 
「情緒的コミットメント」を従属変数、「仕事に対する当事者意識」、「仕事に対する PO」
を独立変数とする重回帰分析を行った。その結果、「情緒的コミットメント」に対して統
計的に有意な標準化回帰係数が確認された変数としては「仕事に対する PO」（β
=.353,p<.01）であった。「仕事に対する当事者意識」は情緒的コミットメントに対して統
計的に有意な影響は見出されなかった。 
よって、仮説９-A「仕事に対する PO は情緒的コミットメントと正の関係がある」は支
持された。また、仮説９-B「仕事に対する当事者意識は情緒的コミットメントと正の関
係がある」は支持されなかった。 
 
表 24 「情緒的コミットメント」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .086 + .056  
年齢 -.091  -.123 * 
営業職ダミー .026  .028  
管理職ダミー .154 ** .064  
勤務期間 .017  .084  
転職回数 .036  -.011  
従業員数 .113 * .094 * 
仕事に対する当事者意識   .090  
仕事に対する PO   .353 ** 
R2 .042   .199   
Adjust R2 .026   .182   
F 値 2.615 * 11.567 ** 
 ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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⑺仕事に対する当事者意識・PO の「職務満足」への影響に関する重回帰分析 
「職務満足」を従属変数、「仕事に対する当事者意識」、「仕事に対する PO」を独立変
数とする重回帰分析を行った。その結果、「職務満足」に対して統計的に有意な標準
化回帰係数が確認された変数としては「仕事に対する当事者意識」（β=.221,p<.01）、
「仕事に対する PO」（β=.368,p<.01）であった。 
よって、仮説１０-A「仕事に対する PO は職務満足と正の関係がある」は支持され
た。また、仮説１０-B「仕事に対する当事者意識は職務満足と正の関係がある」は支
持された。 
 
表 25 「職務満足」を従属変数とした重回帰分析の結果 
変数名 Model1 Model2 
性別 .103 * .064  
年齢 .031  -.023  
営業職ダミー -.019  -.015  
管理職ダミー .131 * .012  
勤務期間 -.071  .010  
転職回数 .070  .011  
従業員数 .119 * .097 * 
仕事に対する当事者意識   .221 ** 
仕事に対する PO   .368 ** 
R2 .043   .303   
Adjust R2 .027   .288   
F 値 2.722 ** 20.225 ** 
 ** p < .01, * p < .05, + p < .10 
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４．分析結果まとめ 
定量分析の結果を一覧にまとめると次の通りである。 
 
表 26 分析結果まとめ 
      
仕事に対する 
PO 
仕事に対する 
当事者意識 
構成要素
 
仮説 1 
効力感 
◯ 
 
× 
アイデンティティ ◯ × 
先行要因
 
仮説 2 仕事の自律性 
◯ 
.217** 
◯ 
.278** 
仮説 3 仕事の複雑性 
× 
.075+ 
◯ 
.202** 
仮説 4 仕事の重要性 
× 
.006 
◯ 
.223** 
仮説 5 仕事の威信 
◯ 
.504** 
◯ 
.159** 
結果要因
 
仮説 6 縄張り意識 
◯ 
.369** 
× 
-.087+ 
仮説 7 結果責任 
◯ 
.183** 
◯ 
.183** 
仮説 8 予防措置的行動 
◯ 
.145* 
◯ 
.238** 
仮説 9 情緒的コミットメント 
◯ 
.353** 
× 
.090 
仮説 10 職務満足 
◯ 
.368** 
◯ 
.221** 
注：○は有意のもの、×は非有意のもの 
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第７章 考察 
１．分析結果に対する考察 
本研究ではアメリカで研究蓄積のある「仕事に対する PO」が日本の経営組織に与
える影響を、当事者意識と比較しながら検討した。 
今回の分析結果は、事前に設定した仮説やモデルとは一部異なった結果が見出さ
れた。まず、仕事に対する PO と当事者意識のそれぞれの概念の整理についてであ
る。仕事に対する PO と当事者意識は、いずれも対象と本人との心理的なつながりを
示す概念としては共通しているが、仕事に対する PO の構成概念は、効力感とアイデ
ンティティであることが示され、当事者意識は両概念とも含まないことが示された。仕
事に対する PO を感じるものは、対象によって効力感を得られたり、対象は自分自身
を投影するものである。一方、当事者意識については、対象について関係性を認識し
ているに留まりそこに自己の投影や効力感は存在しない。このように、PO と当事者
意識についての相違点として、構成要素の違いが明らかになった。 
 
PO と当事者意識のそれぞれの先行要因についても、違いが明らかになった。PO
に対しては「仕事の威信」と「仕事の自律性」が影響することが明らかになった。特に、
「仕事の威信」が強く影響しており、日本人は他者からの評判が良いものに対して自
分の仕事と感じる傾向が強いことが明らかになった。「仕事の威信」が PO に影響す
ることについてはインタビューでは抽出されなかったが、統計的には強い関係性を持
つことが示された点で、定量分析を行った意義がある。また、「仕事の自律性」につい
てはインタビューでは裁量や任され感という項目で PO との関係性が示されていた通
り統計的にも有意な関係が見出された。一方、「仕事の複雑性」については、
Brown(2014)では、統計的に有意な関係が見出されていたが、本研究では弱い関係
しか見出されず、「仕事の重要性」については、先行研究においても弱い関係性が示
されていたが、本研究においては関係性が見出されなかった。この要因は、日米の
雇用形態の違いに起因すると考える。日本企業では、ジョブローテーションにより、数
年間で職務内容が変更になることが一般的である。よって、複雑な仕事や重要な仕
事に取り組んでいたとしても、あくまでもその仕事は一時的なものに過ぎないため、そ
れに対してアイデンティティを抱くほどの自己投資もしなければ、親密な知識も得られ
ない。結果として、「仕事の重要性」と「仕事の複雑性」は、PO につながらないと考え
られる。対して、米国は職務中心の雇用形態が一般的である。職務が中心であるの
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で、原則、今の仕事と将来の仕事が大きく変わることはない。よって、仕事に対して、
長期的なキャリア見据えて、自己投資に励んだり、それによって対象に対して親密な
知識を獲得することを通して、アイデンティティを育むことになる。このような日米の雇
用形態の違いが、PO の先行要因に影響を及ぼしたと考えられる。 
当事者意識の先行要因については、先行要因として仮定した４つの変数（「仕事の
自律性」、「仕事の複雑性」、「仕事の重要性」、「仕事の威信」）のいずれも影響するこ
とが明らかになった。但し、それぞれの数値を確認する限り、PO については、威信か
ら強い影響を受けていたことが大きな特徴だったが、当事者意識についてはいずれ
の変数からも影響を受けているが、突出して強い影響を与える変数は見出されなか
った。先行要因として設定した 4 変数はいずれもアメリカの先行研究において PO と
関係性を示されていたものだが、本研究ではそれらの変数が PO にではなく、当事者
意識に対して全て有意な関係を示している。この要因は、当事者意識は対象の仕事
を自分自身とは切り離した、客体として認識することにあるだろう。仕事をあくまで仕
事として認識しているので、それを適切かつ最小限の労力で処理をするために、仕事
の特性から自分がどの程度関与すべきかを評価し、その結果が当事者意識として表
れていると考えられる。すなわち、先行要因として掲げた「仕事の自律性」、「仕事の
複雑性」、「仕事の重要性」、「仕事の威信」によって、自分がどの程度関わるべきか
を決めているのである。 
このように、PO と当事者意識は異なる概念であるので、先行要因がどのような理由
で、影響しているかも異なっていると考える。 
 
 次に、PO と当事者意識のそれぞれの結果要因への影響についてである。
Brown(2005)によれば、PO は縄張り意識に影響するとされており、インタビューにお
いても PO の対象に対して縄張り意識を持つ傾向があることが確認された。そこで、
PO と当事者意識のそれぞれが縄張り意識に与える影響を定量的に測定した。その
結果 PO のみが縄張り意識に影響を与えることが判明した。つまり、PO を感じる対象
に対しては、自分のものという意識があるため、他人からの干渉や関与に対して防衛
的に反応する。この結果は Brown(2005)で論じられていた通りである。一方、当事者
意識は縄張り意識に対して、影響を与えないか、与えるとしても若干マイナスの影響
を与える程度であることが判明した。このように、PO と当事者意識は概念として似通
っているように思えるが、縄張り意識に与える影響については全く異なる結果が見出
せた。この理由は、PO は構成要素にアイデンティティを含むことから、PO の対象は
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自分自身を映し出す鏡のようなものとしての意味合いを持ち、個人は PO の対象から
心理的な安全地帯を確保しようとして、他者を侵害者として遠ざけようとする行動に
移るものと考えられる。一方、当事者意識は単に自分と対象との関係性を認識してい
るにとどまる、言い換えれば、対象に対してある程度心理的な距離を保っている状態
といえるので、縄張り意識も生じないものと考えられる。 
 次に「結果責任」に対する影響については、PO と当事者意識とで結果に違いはな
かった。これは、PO であろうと当事者意識であろうと、その対象に対して自らが関与
していることに変わりはないので、それに付随する結果責任に対しても同じように感じ
ることと考えられる。 
 また「予防措置」に対する影響については、当事者意識のほうが PO よりも強い影
響が確認された。一見すると、対象に対して強い心理的つながりを示す PO のほうが
リスク管理の観点から様々な予防的な措置をしそうである。しかし、対象に対して自
分を深く投影していればいるほど、対象を客観的に把握することが困難となり、予防
措置の必要性に気がつかないことが考えられる。当事者意識については、対象との
関係性を認識しているが、アイデンティティを投影するほどの心理的なつながりはな
いため、より客観的に状況を認識することが可能と考えられる。このような理由から、
当事者意識のほうが、PO よりも予防措置に対する影響が強くなると考えられる。 
 「情緒的コミットメント」に対する影響については、PO のみが有意な結果となった。
仕事に対して PO を抱き、仕事と自己とのつながりを強く感じられる場合、その仕事を
提供する組織への情緒的コミットが強まるということである。このように、仕事に対す
る PO が情緒的コミットメントに影響を与えることはこれまでの先行研究（O’Driscoll 
et al2006、Mayhew et al 2007、Md-Sidin et al2010）で示されていた通りである。一方
で、当事者意識が情緒的コミットメントに影響を与えなかったことについては、当事者
意識はあくまで対象に対して関係性を認識するに留まり、自分自身とその対象とのつ
ながりは強くないことから、その仕事を提供する組織に対しても、特別な愛着が生じな
かったことと考えられる。 
 「職務満足」に対する影響については、PO の方が当事者意識よりも強い影響が確
認された。PO は対象に対して自己のアイデンティティを映し出したり、その対象に心
理的な安全地帯を見出すが、これらの働きによって仕事を自分にとって心地よいもの
に変化させることで、喜びや楽しみを仕事から引き出すことにつながっていると考えら
れる。一方で、当事者意識は、仕事との関係性や役割を認識はしているが、それ以
上のより深い意味での仕事と自分とのつながりを認識するまでには至っていないの
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で、本人にとっての仕事の意味が PO と比較して浅いものにならざるを得ず、結果と
して職務満足が相対的に低い結果に至ったと考えられる。 
 
２．PO と当事者意識との比較と実践的含意 
 PO と当事者意識の全般的な相違点は、PO は対象とのつながりを通して効力感や
アイデンティティを感じるが、当事者意識はそれらを感じず自分と対象が関係している
ことを認識するに留まる点である。PO は対象と個人との心理的なつながりが強く、そ
の人自身を定義したり、自尊心の源となる働きがあるため、先行要因および結果要
因に、個人の嗜好が反映される変数に対して強い関係性が見出された。先行要因に
おける威信は、人からよく思われたいという欲求を反映しているし、結果要因におけ
る情緒的コミットメントや職務満足はその欲求が満たされた結果を示している。そし
て、そのような自分にとって心地よい領域を守るために縄張り意識が強化されると考
えられる。このように、PO はあくまで個人にとっての欲求や嗜好を反映するものであ
るので、組織のためになる行動（本研究では予防措置的行動を測定）への影響が当
事者意識と比較して限定的であることが示された。端的に言えば、自分の仕事と思え
るような好きな仕事を担当したとき、本人はその仕事にアイデンティティを見出し、効
力感と活力を得て、組織と仕事に愛着と満足を覚えるが、組織にとって役立つ行動を
とるとは限らず、むしろ縄張り意識を発揮して組織全体にとって好ましくない行動をと
る傾向があるということである。 
一方、当事者意識に基づく関係は、PO と比較すると対象に対してより客観的で冷静
な関係であることがわかる。当事者意識は構成要素として効力感やアイデンティティ
を含まない。あくまで、仕事に自身が関係していることを認識している状態である。仕
事によって自分自身を定義したり、特別な価値観を見出さずに、仕事を自分自身とは
切り離した客体として認識している状態である。このため、重要性の高い仕事に対し
ては、その分より多くの注意を払ったり、緊張感を持って取り組むことを通じて、仕事
と自分自身との関係性を認識していると考えられる。また、対象を客観視できている
からこそ、特定のアプローチに固執することなく必要とされる行動を素直に選択できる
と考えられる。このような、仕事との心理的距離感は、当事者意識と縄張り意識との
関係性が見出されなかった点にも表れている。対象の仕事を“処理すべきこと”として
認識する限り、それを奪われないように防衛する必要性を感じないし、他者は自分の
領域を脅かす侵害者として認識されないのである。但し、対象との心理的な距離が
PO と比較して遠く、効力感やアイデンティティを感じられないことから、仕事に基づく
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充実感や組織への愛着が限定的である点も特徴的である。総じて、当事者意識は対
象の仕事との心理的な距離があることで、客観的に仕事を認識し、それに応じた適切
な行動につながっているが、仕事を通じて個人が得られる充足感も限定的となること
が示された。 
このように、仕事に対して PO を感じることは必ずしも良い結果に結びつくとは限らな
いため、仕事に対する距離感を管理することがマネジメント上有効であると考えられ
る。確かに、仕事を通じたアイデンティティの醸成や、仕事によって効力感を得ること
は、働く人間にとってはなくてはならないものかもしれないが、行き過ぎた PO は縄張
り意識を発生させて、情報共有を拒んだり、独善的な行動に駆り立ててしまう。医師
は、患者に対して情や思い入れの生じないように訓練をするという。それは患者の病
状を客観的に把握して、科学的に適切な処置を選択する必要であるからである。オフ
ィスワーカーにとっても、仕事とある程度距離を保ち、冷静さを持ちながら責任を全う
する態度が必要であると考える。 
 
３．理論的含意 
 本研究では、アメリカで研究蓄積のある PO を日本で初めて研究対象としたという
点で学術的に意味がある。また、これまで存在していなかった当事者意識の研究とい
う新たな分野を切り開いた点でも学術的な貢献をしている。また、Avey et al(2009)に
よって開発された PO を４つの次元ごとに測定する尺度と、Brown et al(2011)によって
開発された PO を直接測定する尺度を同時に用いて因子分析をすることで、信頼でき
る日本企業の PO 測定尺度を確立した。さらに、当事者意識と PO とを比較すること
を通じて、同じに思える両概念を区別することが可能となり、組織行動研究において
より精緻な分析が可能となった。 
 
４．本研究の限界 
 本研究では、個人の持つ仕事に対する PO および当事者意識を研究の対象とし
た。この場合、PO は、対象を“自分のもの”として認識しているかどうかが測定の基
準となったが、一般に集団主義的な傾向を持つと言われる日本企業においては、仕
事を“自分たちのもの”と認識している可能性がある。PO を集合的に捉えているとし
たら、結果要因である縄張り意識や責任といった変数の意味合いも変わってくること
が想定できるので、本研究の結果を活用する際は留意が必要である。 
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 また、本研究では PO と当事者意識の構成概念を検証し、PO については効力感と
アイデンティティという要素を確認できたが、当事者意識については構成概念を特定
できなかった。当事者であるとは何かについて、理論的な蓄積が必要である。 
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